Satu Toijala-Saari

HENKILOSTOTUOTTAVUUS PALVELUALALLA TOIMIVASSA
MIKROYRITYKSESSA

Liiketalouden koulutusohjelma
Taloushallinnon suuntautumisvaihtoehto
2012

O
samk O’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences



HENKILOSTOTUOTTAVUUS PALVELUALALLA TOIMIVASSA
MIKROYRITYKSESSA

Toijala-Saari, Satu

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Liiketalouden koulutusohjelma
Kesakuu 2012

Ohjaaja: Rajala, Jukka
Sivumaaréa: 61

Liitteita: -

Asiasanat: henkildstd, tuottavuus, tunnusluvut, henkildstoresurssit

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittad, voiko yrityksen henkildston tuottavuutta mi-
tata, ja jos voi niin miten. Opinndytetyén osatavoitteena oli tarkoitus selvittaa toi-
meksiantajayrityksen henkiloston tuottavuutta. Tutkimusongelmiin haettiin vastauk-
sia tutustumalla henkildstotuottavuuteen liittyvd&dn ammattikirjallisuuteen ja tuotta-
vuuden laskentaoppeihin.

Empiirisessd osiossa keréttiin yrityskohtaisia tietoja havainnoimalla ja kdymaélla
avoimia keskusteluja, joihin osallistuivat koko yrityksen henkilostd. Henkildstotuot-
tavuuden laskelmiin tarvittavia tietoja keréattiin lukemalla toimeksiantajayrityksen
tuloslaskelmia ja palkanlaskentaohjelman raportteja vuosilta 2006-2011. Toimek-
siantajalle laadittiin tietopaketti henkildstétuottavuudesta, jonka avulla toimeksianta-
jayrityksen olisi helppo lahted selvittdmaan henkilostonsa tuottavuutta. Empiirisessa
osiossa suoritettiin myos laskelmia yrityksen tdman hetkisestd henkildstotuottavuu-
desta. Liséksi yritykselle laadittiin ehdotelmia siitd, millaisia seurantatyokaluja yri-
tykselle voisi laatia, ja mitéd tuottavuuslaskelmia néiden seurantatydkalujen tuottami-
en tulosten avulla voitaisiin kéyttaa.

Tutkimusta tehdessa nousi esiin, ettd toimeksiantajan kohdalla on ongelmallista l&h-
ted selvittdmaan henkildstotuottavuutta, silla yrityksen tuottamat palvelut tehdaan
yrittajalahtoisesti, eika yrityksessa ole kaytossd minkadnlaisia tdsmallisia seuranta-
tyokaluja, joiden tuottamien tulosten avulla olisi mahdollista lahted suorittamaan
henkildstotuottavuuden laskelmia.

Tama opinnaytety6 tuotti kuitenkin toimeksiantajayritykselle kattavan selvityksen
siitd, mitd henkilOstotuottavuus on ja miten sitd voidaan mitata. Ty6 ei kuitenkaan
ole mikaan valmis kasikirja, jonka avulla toimeksiantajayritys voisi vieda lapi kehit-
tdmishankkeen, jonka avulla selvitettdisiin ja tehostettaisiin yrityksen henkilgstotuot-
tavuutta. TyO toimii kuitenkin hyvand hankesuunnittelun aputyokaluna, mikali yri-
tyksessd péatetddn lahted toteuttamaan henkildstotuottavuuteen keskittyvad kehitté-
mishanketta.
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The purpose of this thesis was to explore, if the productivity of the personnel could
be measured and if so, how. Partly, the purpose was also to discover if the personnel
of the case company was productive. Answers to the research problems were found
by getting to know literature about personnel productivity and the calculus of the
productivity.

In the empirical part of the study, details were collected by observing and by having
open discussions with the whole personnel. The information needed for the calcula-
tions of the personnel productivity were collected by reading the profit and loss ac-
counts and the payroll reports of the case company during the years 2006-2011. The
case company got an information pack about personnel productivity that helped the
case company to start investigating their own personnel’s productivity. In the empiri-
cal part there were also calculations of the case company’s current personnel produc-
tivity. Also, the case company got suggestions on what kind of tracking tools the
company could make and which productivity calculations could be used based on
these results of the tracking tools.

The outcome of the study was that it’s problematic for the case company to start in-
vestigating their personnel productivity because the services of the company are en-
trepreneur oriented and the company doesn’t have any specific tracking tools that
could enable them to investigate personnel productivity.

Nevertheless this thesis gave the case company an extensive report about what per-
sonnel productivity is and how it can be measured. However this study is not a ready
guide for the case company to carry trough a development project that would help
discover and intensify the case company’s personnel productivity. This thesis is
however a good helping tool for the project planning if the company decides to start
implementing a developing project that focuses on personnel productivity.
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1 JOHDANTO

Taman tyon tarkoituksena on esittdd toimeksiantajayrityksen johdolle, etta yrityksen
henkildston tuottavuutta voidaan ja kannattaakin mitata. Tyon tavoitteena oli laatia
toimeksiantajalle tietopaketti siita, mitd henkildstotuottavuus on, miten se tulisi ottaa
huomioon osana henkilOstostrategiaa ja miten sitd voidaan mitata. Liséksi tyossé ka-
sitelld&n hieman sitd, millainen vaikutus henkildston hyvinvoinnilla, poissaoloilla,
vaihtuvuudella ja tyeldman laadulla on tuottavuuteen. Yhtend tyon tavoitteena, oli
tehd& toimeksiantajayrityksesta kerattyihin tietoihin perustuvia johtopéatoksié ja eh-
dotuksia. Tarkoituksena oli selvittdd, mika yrityksen henkilostétuottavuus talla het-

kelld on ja mitka asiat yrityksen toiminnassa tuottavuuteen vaikuttaa.

Opinndytetydssé havainnollistetaan muutamilla kdytantoon sovelletuilla henkildsto-
tunnuslukulaskelmilla, millainen henkildstotuottavuus toimeksiantajayrityksessa on
menneiden kuuden seurantavuoden aikana ollut. Tydssa selvitetddn myds, miksi
kaikki esitellyt tunnuslukulaskentamallit eivat ole tall4 hetkellad kayttokelpoisia toi-
meksiantajayrityksessd. Ty0ssa esitetddn myos vinkkejé siitd4, miten joitakin tunnus-
lukuja voisi tulevaisuudessa ottaa kayttoon, eli mité tietoja toimeksiantajayrityksessa

tulisi kerata, jotta laskelmien suorittaminen olisi mahdollista.

Taman tyon tarkoituksena ei ole laatia toimeksiantajayritykselle varsinaista henkilos-
totuottavuuden laskennan tydkalua, vaan tuottaa yrityksen johdolle tietoa siitd, mitd
henkildstotuottavuus on, miten sitd voidaan mitata ja millaisin kehittdmistoimenpi-
tein henkildston tuottavuuteen voidaan vaikuttaa. Jatkossa toimeksiantajayritys voi
itsendisesti tehda paatoksia siitd, miten tatd tyota tullaan yrityksessa kayttamaan — vai
kaytetddnkd mitenk&dn. Tama opinndytetyd voi toimia hyvand aputydkaluna siind
vaiheessa, mikali toimeksiantajayritys paattd toteuttaa kehittdmishankkeen, jonka

tarkoituksena on selvittdd oman toiminnan tdsmallisempi henkildstotuottavuus.

Taman tyon tarkoituksena on myds esittdd toimeksiantajayrityksen johdolle, ettad
henkiloston hyvinvointiin ja tyokyvyn yll&pitoon sijoitettujen eurojen vaikutusta
henkiloston kykyyn tuottaa tulosta voidaan selvittdd. Tydssa ei kuitenkaan paneuduta

tdhan asiakokonaisuuteen kovinkaan syvéllisesti, vaan aihetta kasitelladn vain sen



verran, ettd toimeksiantajayrityksen johto saa kasityksen siitg, ettd henkildston hy-
vinvoinnilla voi olla suurikin vaikutus siihen, kuinka tuottavasti henkilésté kykenee

toimimaan.

2 TUTKIMUSMENETELMAT

Tama tyo on tutkimuksellinen kehittdmistyo, jonka tarkoituksena on toimia apuna,
kun toimeksiantajayrityksessa suunnitellaan kehittdmistoimenpiteitd, jotka koskevat

yrityksen kannattavuuden parantamista ja toimintojen tehostamista.

2.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellisen kehittdmistyon avulla saatua informaatiota voidaan kayttaa yrityk-
sessd hyvaksi silloin, kun pyritddn tehostamaan toimintaa ja parantamaan kannatta-
vuutta. Kehittdmistyota voidaan kayttdd hyvéksi silloin, kun pyritddn kehittdmaén
yrityksen toimintamalleja, seka silloin, kun etsitddn uusia tapoja tuottaa palveluita.
Tutkimuksellista kehittdmisty6ta voidaan kayttada apuna myos silloin, kun yrityksessa

on péaatetty tehostaa organisaation toimintaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009.)

Tutkimuksellisen kehittdmistyon avulla yrityksen johto pystyy havainnoimaan kehi-
tettdvid kohteita; nakeméaan asioiden valisia syy-seuraussuhteita; l0ytdmaan uusia
ratkaisuja tyon tekemisessa havaittuihin epakohtiin sek& arvioimaan vallitsevia ja

suunniteltuja toimintatapoja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009.)

Pitkalle viedyn tutkimuksellisen kehittamistyon avulla voidaan yrityksessa toteuttaa
jokin suunniteltu kehittdmishanke alusta loppuun saakka. Talldin kehittdmistyon teh-
tavana on selvittdd l&htotilanne ja laatia konkreettinen kehittdmissuunnitelma, jonka
avulla kehittamistoimenpiteet toteutetaan. Tarked osa tutkimuksellista kehittdmistyo-
t4 on myds toimenpiteiden tulosten analyysi ja arviointi. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2009.)



Tutkimukselliseen kehittdmistyohon tulee aina osallistua tutkimustyontekijan lisaksi
toimeksiantajan edustaja. Yhteistyolla varmistetaan se, ettd kasiteltavat asiakokonai-
suudet ja niistd saatavat tulokset palvelisivat juuri toimeksiantajan tarpeita. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009.)

Yksi tapa toteuttaa kehittdmisty® on tapaustutkimus. Sen tarkoituksena on tapauksen
(joka voi olla yritys tai yksi sen toiminta, kuten tdssd) kokonaisvaltainen ymmarta-
minen ja tuottaa uutta tietoa tapauksesta. Tulosten pohjalta tehdaan tapaukseen koh-
distuvia kehitysehdotuksia. Tama ty6 on tapaustutkimus, jossa tuotetaan tietoa henki-
|6stotuottavuuden mittaamisesta. T&mén tyon avulla voidaan havainnollistaa toimek-
siantajayrityksen johdolle, ettd henkildston tehokkuutta voidaan mitata rahassa. Té-
man tyon pohjalta yritykselle voidaan tulevaisuudessa luoda erilaisia seurantatytka-
luja, joista saatujen tietojen avulla voidaan laskea yrityksen tdsmallisempi henkil6s-

tétuottavuus.

2.2 Tiedonkeruu

Taman tydn raportointia varten on tutustuttu Kirjallisuuteen, joka kasittelee henkilds-
tostrategisia toimenpiteitd sekd tuottavuuden ja kannattavuuden laskemisen ohjeita.
Naista lahdekirjoista on keratty sellaista tietoa, josta on hyotya toimeksiantajayrityk-
selle. Tarpeellisen tiedon ympaériltd on siis karsittu pois sellaiset tiedot, joita ei ole
tarkoituksenmukaista soveltaa palvelusektorilla toimivan mikroyrityksen henkildsto-
hallinnollisten toimenpiteiden suunnittelussa. Nain ollen pois on jatetty kaikki sellai-
set asiat, joita on perustellumpaa kayttda vain teollisuusalalla — esimerkiksi tdssa
tyossa ei kasitella sitd, miten kannattavuutta ja tuottavuutta voidaan mitata tai paran-
taa vaikuttamalla muuttuviin kustannuksiin. Palvelusektorilla kun ei useinkaan muo-
dostu muuttuvia kustannuksia, eikd myyntikatteeseen siis ole tarvetta vaikuttaa muut-

tuvia kuluja karsimalla.

Jotta tassé tydssa on kyetty selventaméan toimeksiantajayrityksen henkildstotuotta-
vuuteen liittyvid asioita, on yrityksesta kerétty tietoa havainnoimalla ja kdymalla
avoimia keskusteluja. Havainnoinnit suoritettiin yrityksen toimintaymparistossa,

olemalla mukana tydyhteiséssa. Mukanaolo toteutettiin siten, ettd yrityksessa oli



muutamana paivana viikossa, muutamien kuukausien ajan tarkkailija, joka havainnoi
henkildston toimintaa. Sama tarkkailija toimi muutamien kuukausien ajan myos yri-
tyksen ulkopuolisena tarkkailijan, joka toteutti henkiléston kanssa kdydyt keskuste-
lut. Keskusteluja kaytiin kaikkien tyontekijoiden kanssa kahden kesken, mutta myos
koko henkiltston kanssa yhteisesti. Naiden havainnointien ja keskustelujen avulla on
saatu tietoa siitd, minkalainen henkildstdohallinnollinen léhtétilanne toimeksianta-
jayrityksessa vallitsee, seka mita toiveita silld osa-alueella on tulevaisuutta ajatellen

ja miten tdmén tyon halutaan kohdeyritysté palvelevan.

Havainnoinnin ja keskustelujen tavoitteena oli kartoittaa yrityksen toimintatapoja ja
mahdollisia epékohtia, jotta voitiin laatia kehittdmisehdotuksia. Nailla toimenpiteilla
saatujen tietojen valossa on paadytty siihen ratkaisuun, etté tyon tavoite ei tassa vai-
heessa ole toimia kehittdmishankkeen tytkaluna, vaan ettd ty0 toimii vain informa-
tilvisena kasikirjana, jonka avulla on helpompi kartoittaa tulevaisuuden kehittdmis-

tarpeita ja suunnitella erilaisia henkilostoon kohdistuvia kehittamistoimenpiteitéa.

Lisaksi yrityksesta on keradtty maaréllista aineistoa, jonka avulla on voitu suorittaa
laskelmia siitd, mikd toimeksiantajayrityksen henkilost6tuottavuus on. Tarkasteltu
aineisto sisélsi toimeksiantajayrityksen tilinpaatokset ja palkkahallinnon raportit vuo-
silta 2006-2011. Néiden tietojen avulla on voitu laskea esimerkin omaisesti yrityksen
henkilostotuottavuutta sellaisilla mittareilla, joiden kayttd on talla hetkelld ollut
mahdollista. Nama laskelmat antavat hieman osviittaa siita, millainen henkildstotuot-
tavuus yrityksessa on, kun henkilostoon ei ole mitenkadn laajemmin kohdistettu ke-

hittdmistoimenpiteita.

Seurantakauden pituudeksi méardytyi kuusi vuotta, silld sille ajanjaksolle siséltyy
tilanteet, kun yrityksessé on tydskennellyt pelkastdén vakituinen henkildsto, seka ti-
lanteet, kun yrityksessd on kaytetty pitkdaikaisia sijaisia. Tam& on mahdollistanut
sen, ettd laskelmien avulla saatuja tuloksia voidaan yrityksen sisalla analysoida siina

valossa, ettd miten tilanteet ovat muuttuneet henkilstérakennemuutosten myoté.

Toimeksiantajayrityksesta ei ole lupa julkaista mitddn euromaaréisia lukuja, mutta
henkilostotunnuslukulaskennan tulokset on lupa julkaista prosentuaalisin mé&érein

sekd indeksilukuina. Tyossa paadyttiin esittdmaédn kvantitatiiviset tulokset pylvasdia-



grammeina, sill4 niistd on helppo n&hda yhdelld silmayksella koko seurantakauden
tulokset. Samalla silmadyksell& toimeksiantajayrityksen johto voi lahted omatoimises-
ti analysoimaan tulosten valossa syy-seuraussuhteita, mutta téssa tydssa niité ei ole
tarkoitus toteuttaa lainkaan. Toimeksiantajayrityksen henkildstétuottavuuden lasken-
nan tulosten analysointi olisi jo itsessdén hyva tutkimustyon aihe, joten siind olkoon
tulevaisuudenhaastetta toimeksiantajalle.

3 TOIMEKSIANTAJAYRITYS — CASE YRITYS OY

Taman tyon toimeksiantajana on vuonna 1995 perustettu kolmen hengen asiantunti-
jayritys — jatkossa Case Yritys Oy, jonka liikevaihto syntyy tdysin henkilokunnan
voimin. Yrityksen paamyyntiartikkelina ovat asiantuntijapalvelut, jotka jokainen
asiakas ostaa paasaantoisesti kerran kuukaudessa ja kerran vuodessa. Naista pééa-
myyntiartikkeleista koostuu suurin osa Case Yritys Oy:n liikevaihdosta, ja naista
syntyvé liikevaihto on sidonnainen siihen, miten laajasti asiakas omalla sektorillaan

toimii.

Case Yritys Oy:n laajennettuun palvelukonseptiin kuuluu erikseen toimeksiannosta
suoritettavat asiantuntijuuspalvelut, liitinndispalvelut. Namé ovat se osa palvelukon-
septia, joiden myyntimaariin yrityksen henkil6st0 voi vaikuttaa. Nama liitanndispal-
velut kyetddn hinnoittelemaan kannattavammin kuin peruspalvelut, mutta naiden

myyminen asiakkaille on vaikeampaa.

Case Yritys Oy:n kaikki vakituiset tyontekijat ovat yrityksen osakkaita, joten tyos-
kentelyldhtokohta on yrittdjyyshenkista: osakkaat eivat niinkaan laske tyotuntejaan,
vaan tarkeinta on, ettd toimeksiannot tulee suoritettua maarétyissa aikatauluissa. Ai-
kataulut madaritellaan taysin yrityksen ulkopuolelta, joten henkilsto ei voi vaikuttaa

niihin mitenkaan.
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4 HENKILOSTOTUOTTAVUUS

4.1 Mita on tuottavuus?

”European Productivity Agencyn Rooman konferenssin vuonna 1958 julkaiseman
madritelman mukaan tuottavuus on sit4, mitd ihminen saa aikaan materiaalilla, paa-
omalla ja teknologialla” (Uusi-Rauva 1997, 13). Tuottavuutta pidetddn yhtena tar-
keimpané tekijana kansantalouden kehittymiselle. Kun tuottavuutta parannetaan, li-
séantyy talouden kasvu ja sitd mydden elintaso nousee ja hintojen nousupaineet vé-
henee, jonka myota kilpailukyky paranee. Yksittaisen yrityksen mittakaavassa, tuot-
tavuuden paraneminen vaikuttaa positiivisesti muun muassa yrityksen kustannusten
jarkevaan karsimiseen. Se parantaa hintakilpailukykya ja palkanmaksukykya seké
turvaa tyopaikkoja ja mahdollistaa tyon luonteen ja yrityksen rakenteelliset muutok-
set. Edell&d mainitut asiat taas huononevat, mikéli tuottavuus heikkenee. (Uusi-Rauva
1997, 13-15.)

Sanaa tuottavuus voidaan kayttdd monissa eri yhteyksissa, mutta kun sitd miettii osa-
na liiketaloutta, niin tuottavuus on Tuotoksen ja Panoksen valinen suhde. Yritystoi-
minnan kohdalla se voidaan méaéritell& niinkin tdsmallisesti, ettd tuottavuus on kus-
tannustehokkuuden parantumista. Sanan tuottavuus merkitystd avaa hyvin seuraava
Uusi-Rauvan (1997, 16) mééritelma: Y dinkysymys on siind, miten toimintaan sijoi-
tetuilla ja siind kulutetuilla panoksilla saadaan mahdollisimman suuri tuotos aikaan
tai halutut tuotteet ja palvelut aikaansaadaan mahdollisimman vahin panoksin. Ylei-
sesti tuottavuus tarkoittaa ominaisuutta olla tuottava ja kykya tuottaa.” (Uusi-Rauva
1997, 15-16.)

Uusi-Rauvan mééritelmat antavat ymmartaa, ettd tuottavuus on jo itsessaan sita, ettd
kustannustehokkuutta on parannettava, jotta haluttu lopputulos saavutetaan. (Uusi-
Rauva 1997, 16.) Yrityksen kannattavuutta tarkkailtaessa voidaan késitelld yhdessa
yrityksen kilpailukykya ja tuottavuutta: niill& on yrityksen kannattavuudessa yhtei-
nen funktio. (Kesti 2007, 46.) Voidaan kiteyttdd, ettd ”Tuottavuus on kyky tehdé asi-
oita tehokkaasti, ja kilpailukyky edellyttdd, ettd tehdadn oikeita asioita tehokkaasti”

(Kesti 2007, 46). Talla maaritelmélld Kesti tarkoittaa, etta yrityksessa on tehtavé oi-
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keita liiketoimintastrategisia valintoja, ja samalla on toimittava tuottavasti, jotta yri-
tys voi toimia kilpailukykyisesti. Hyvaa kilpailukykyéa ei voida yllapitdéd pelkéstaan
tehokkuutta parantamalla, vaan yrityksen on jatkuvasti kehitettdva uusia tuotteita ja
tuotettava palveluita eri tavalla kuin kilpailijat. Yrityksen on siis laadittava liiketoi-
mintastrategisia pitk&n tdhtaimen suunnitelmia, jotka edesauttavat kilpailukyvyn yl-
l4pitoa ja jopa paranemista. Naitd strategisia suunnitelmia toteutetaan sekd johtami-

sen etté tuotannon portailla. (Kesti 2007, 46.)

Tuottavuutta voidaan mitata erilaisista liiketoiminnan ja talouden osa-alueista erilai-
silla mittareilla, esimerkiksi tyon tuottavuus, pddoman tuottavuus, kokonaistuotta-
vuus, energian tuottavuus. Oli tuottavuuden laskentamittari miké tahansa, niin se las-
ketaan aina osaméardna (jakolaskuna), johon vaikuttaa nimittdjana (jakajana) ja
osoittajana (jaettavana) kéytetyt luvut, sekd ndiden muuttujien arviointi ja méaarittely.
Tuottavuus lasketaan joko raha- tai volyymimitoilla. (Liukkonen 2008, 126-127.)

Jotta yritys voi toimia kannattavasti, tulee henkildstostrategian laatimiseksi tehda
tyon seurantaa. Tarvitaan tietoa siitd, miten henkilostoresurssit jakaantuvat ja miten
resursseja kaytetadan. Seurantaa apuna kéyttden voidaan muodostaa erilaisia yrityksen
tilaa kuvaavia tunnuslukulaskelmia, joiden avulla voidaan arvioida henkildston tar-
vetta eri tehtdvissa ja eri ajankohtina. Tavallisimmat tunnusluvut henkildston kayton
seurannassa ovat:

e myynti/tehty tyétunti

¢ henkilostokulut prosentteina liikevaihdosta

e maksetut palkat/henkil

(Nieminen & Virtanen 1993, 29.)

Kaikkien teknisesti laskettavissa olevien tunnuslukujen kaytto ei kuitenkaan ole tar-
koituksenmukaista, sillé luvut saattavat antaa johdolle ja henkilostolle taysin merki-
tyksetontd informaatiota. Yrityksen onkin otettava kayttoon vain sellaiset laskenta-
mallit, mitk& ovat tarkoituksenmukaisia juuri omalle yritykselle. Tunnuslukuja valit-
taessa on otettava huomioon taloudellisuuden ja tarkoituksenmukaisuuden vaatimuk-
set. (Manka & Hakala 2011, 15; Nieminen & Virtanen 1999, 29-30.)
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Lukujen tulee kertoa se tieto, mitd johto yrityksestd haluaa tietdd. Lukujen ja niista
saatavien tietojen tulee olla sellaista, ettd informaatio on helppo esittéda henkilostolle.
Tarkeintd on kayttaa sellaisia tunnuslukuja, jotka kohdistuvat strategisesti tarkeiden
tavoitteiden tarkkailuun. Johdon on muistettava myos se, ettd yrityksen eri elinkaari-
en aikana eri tunnusluvut ovat tarkoituksenmukaisempia. Johdon on siis oltava val-
mis pdivittamaan tunnuslukujen kayttdmistd — lisatd, karsia, vaihtaa. Peruslukuja
kannattaa keraté jatkuvasti, mutta niitd ei tarvitse aina raportoida henkil6stélle. Vain
olennaisimmat luvut julkaistaan ja olennaisuutta tukee se, etta kaytetaan vain tunnus-
lukuja, jotka mittaavat tapahtumia, joihin henkildstd pystyy toiminnoillaan vaikutta-
maan. (Nieminen & Virtanen 1993, 30.)

4.2  Henkilostostrategia

Henkildstostrategia on yksi osa yrityksen suurempaa liiketoimintastrategiaa. Se on
pitkan aikavalin suunnitelma siitd, miten yritys huolehtii siitd, ettd laadittua liiketoi-
mintastrategiaa on toteuttamassa ja kehittdméssd oikeanlainen henkil6std. Henkilds-
tostrategian tehtdvédnd on madritelld henkildstévoimavaroja koskevat maarélliset ja
rakenteelliset seka kyvykkyyteen ja hyvinvointiin liittyvét tavoitteet. Siind méaaritel-
ld&n myos aikataulut ja toimintatavat tavoitteiden saavuttamiselle. Tuotannon henki-
I6ston tasolla henkildstostrategian toteuttamista ohjaa yrityksen henkildstopolitiikka.
Siind méaritelladn k&ytdnnon toimenpiteet, henkiloston vastuut ja toiminnan aikatau-
lut, joilla henkilGstostrategiaa toteutetaan. Olisi hyvé, jos yritys laatisi ndma suunni-
telmat kirjallisesti, mutta usein varsinkin pienissa yrityksissdé ne muotoutuvat ihan
sitd mukaan, miten henkil0sto pyrkii k&ytdnnossé tavoitteet saavuttamaan. Kaytan-
non toimintamallit muotoutuvat siis paivittaisessa tyossa tekijoidensa nakoiseksi —
toimintamallien toteuttamisen ohjaamisessa on kuitenkin aina pddmaarané se, etta

johdon asettamat tavoitteet saavutetaan. (Strommer 1999, 13.)

Liiketoimintastrategian siséll& oleva henkildstOstrategia on se osa johdon liiketoimin-
tajohtamista, joka panostaa siihen, miten yrityksen henkil6kunta toteuttaa strategiaa.
Henkilostostrategian sisalla ei keskitytd pelkéstddn kustannusten pienentdmiseen,
vaan myos tekijoihin, joilla voidaan vaikuttaa henkilékunnan tuottamien palveluiden

laadun parantamiseen. Mikéli keskitytddn vain kustannusten pienentdmiseen, on vaa-
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rana se, ettd palvelujen maara ja taso laskee. Kun yritys panostaa henkilékunnan hy-
vinvointiin, paranee henkilokunnan tuottamien palveluiden laatu. Pidemmalla aika-
valilla se nédkyy myods tuottavuuden parantumisena. On kuitenkin itsestaan selvaa,
ettd ennen kuin henkildkuntaan sijoitettu panos parantaa tuottavuutta, nakyy se ensin
kustannusten nousuna. Johdon on myds muistettava, ettd henkil6kuntaan voi panos-
taa muutenkin, kuin vain rahallisesti. Henkinen tuki ja kannustaminen on mygs teho-
kas keino saada henkilokunta nakemaén tavoitteiden saavuttaminen yhteisena hyvana
ja kokemaan haasteet koko henkildstén yhteisena asiana. Henkilékunnalle on osoitet-
tava, ettd heilla on itselladn vastuu ja valta niin omasta, kuin muidenkin tgista. (Kesti
2007, 50-51.)

Vaikkakin henkilostolle pitdd antaa vastuuta ja valtaa omien ja muiden toitten orga-
nisoimiseen ja tekemiseen, niin henkildston kokonaisvaltainen johtaminen on kuiten-
kin aina esimiesportaan vastuulla. Moniin yrityksiin ei kuitenkaan sovi asetelma joh-
taja-johdettava, vaan tdman aikakauden toiminta-ajatuksena on ennemminkin se, etta
henkildstéa ei niinkadn johdeta saavuttamaan paadmaaria, vaan henkildstoa tuetaan.
Johtoportaan on tuettava henkil6stod siing, ettd he kykenevat ja tahtovat tydskennella
parhaansa mukaan. (Strommer 1999, 17-18.)

Johdon on laadittava henkilOstostrategia, jossa maaritellddn myds henkildstétuotta-
vuuteen vaikuttavien tekijoiden osuus. Mikéli johto ei aseta henkildstolle selvia ta-
voitteita ja madrittele sitd, miten tavoitteet saavutetaan, toimii henkilostd usein paa-
maarattomasti, tehottomasti ja tuottamattomasti. Tallaisesta paamaarattomasta tyos-
kentelysta seuraa usein Kiirettd, ja kiireen alaisena tydskentely johtaa usein virheisiin

— joiden korjaamiseen tuhlaantuu turhaa tyOkapasiteettia. (Heiskanen 2011, 63.)

Yrityksen yksi merkittdvimmista kustannuseristd on henkil9std. Varsin usein asian-
tuntijaorganisaatiot nimedvét henkiloston tarkeimmaéksi voimavaraksi, mutta kaytan-
nosséa henkildstohallintoon ei panosteta lainkaan niin paljon, kuin mit& néin vahvasti
nimetty asema antaa ymmartaé. Johto ei useinkaan mielelldan sijoita henkiléstoon,
silld siitd ei uskota olevan tuotannollista hyotya. Ajatellaan, ettd henkildstoon sijoi-
tettu raha on enemman, kuin mita sijoituksella saavutetaan hyo6tya. Johto epéroi hen-
kilostostrategiaan panostamista my0s siitd syystd, ettd koetaan, ettei kehittamiselle

I0ydy aikaa kaikelta varsinaisen liiketoiminnan strategioiden toteuttamiselta. Usein
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johdolta puuttuu myos tietdmys siitd, miten henkildston toimintatapojen kehittdmista
l&hdettaisiin edes toteuttamaan. (Kesti 2007, 62.)

Henkildstdvoimavarojen johtaminen kannattaisi kohottaa yrityksessa yhta korkealle
jalustalle kuin yleinen yrityksen johtaminen ja tuotannon toiminnan tarkeyskin, silla
yrityksen strategiaa toteuttaa nimenomaan henkilokunta. Yrityksen johdon on laadit-
tava liiketoimintastrategiset tavoitteet, jonka vaatimuksiin henkilékunnan on vastat-
tava. Tavoitteita ei kannata asettaa liian korkealle, vaan on parempi maaritell& sellai-
set tavoitteet, jotka on mahdollista saavuttaa. Mikali tavoitteet on asetettu yrityksen
henkilokunnan kannalta liian korkealle, saattaa organisaatio ajautua lamaannuttavan
ahdistuneisuuden tilaan. Henkilokunnan huono hyvinvointi heikentdd henkildston

kykyé tuottaa tulosta, toimia tuottavasti. (Kesti 2007, 47.)

Yrityksen taytyykin laatia sellaiset strategiat, jotka koskettavat juuri omaa yritysta,
eiké kopioida jonkun muun saman alan yrityksen strategioita. Strategiaa kun todella-
kin toteuttaa yrityksen oma henkilékunta, joka toisella samankin alan yritykselld on
aivan eritasoinen. Strategiaa ei tule kuitenkaan laatia liian tarkaksi, silla henkil6kunta
ei vélttaméatta pysty vastaamaan asetettuihin haasteisiin. Strategiamuutos voidaan
henkilékunnan tasolla kokea liiaksi johdon taholta maaratyksi, josta voi seurata se,
ettd henkilokunta alkaa suorastaan vastustaa muutoksia. Vaikka strategia tuntuisi
johdon kannalta erittdinkin hyvélta, ei paraskaan suunnitelma tuota hyvaa tulosta,
mikali se toteutetaan henkil6kunnan tasolla véaaralla tavalla. Yrityksen johdon tulee-
Kin tyytya riittdvan hyvéan strategiaan ja saada henkildkunta toteuttamaan strategiaa
oikein — vain siten saavutetaan parhaat tulokset. Ajan kuluessa, johto voi paivittaa
strategiaa siten, ettd se vastaa henkilokunnan kyvykkyytta — ja siten, ettd kyvykkyys
kohtaa laaditun strategian. Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla henkilostostrategialla
saadaan aikaan se, ettd henkilosto toimii yrityksen hyvaksi, tuottavasti ja menestysta
lisdavasti. (Kesti 2007, 49.)

Case Yritys Oy:n henkildstostrategia

Case Yritys Oy on perustettu vuonna 1995 ja sen vakituinen henkildstd on aina koos-
tunut pelkéstaan osakkaista. Tama osakkuuspohjainen henkildstérakenne on johtanut

siihen, etté yrityksessa ei ole laadittu mink&anlaista henkildstostrategiaa. Tyon teke-
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minen on aina ollut asiakkuuslahtoista: se tyo on tehty, mita hyva asiakkuuden ylla-
pito on vaatinut. Kellosta ei ole katsottu tyGtuntien maarad; kalenterit eivat ole vai-
kuttaneet vuosilomien pitdmiseen; tyéehtosopimukset eivét ole madaritelleet tyon te-
kemiselle raameja; tyosta ei ole maksettu tuntien eika toteutuneiden tydsuoritteiden

mukaista palkkaa. TyG6td on niin sanotusti vain tehty.

Case Yritys Oy:n henkil6stOstrategian kirjoittamattomat periaatteet ovat: Henkilostén
tulee toimia sill& tehokkuudella, ettd kuukausittaiset ja vuotuiset toimeksiannot tulee
suoritettua kunnialla ja siing aikataulussa, minka alan viranomaiset ja asiakkaat maa-
rittelevat ja mahdollistavat. Tyotunteja ei lasketa, mutta myoskaan vapaiden pitamis-
ta ei sen suuremmin rajoiteta. Kuukausittain maksetaan se palkka, miké& on aikojen
alussa kunkin tyontekijan kanssa sovittu ja maksun edellytyksenéa on, etta tyot suori-
tetaan laadittujen aikataulujen mukaisesti. Henkilokunnan ammattitaitoa yllapidetaan
vuosittain alan asiantuntijuuskurssien ja tyopaikalla suoritettavien yhteisten, tapaus-
kohtaisten oppimistuokioiden avulla. Ajoittain henkilostd péivittdd ammattiosaamis-
taan tdydennyskoulutuksella, joka suoritetaan tyon ohessa yrityksen kustannuksella.
Tyokyvyn yllapitovalmiuteen on panostettu tydskentely-ympariston ergonomisella
organisoinnilla ja kirjallisesti laadituilla taukojumppaohjeilla, mutta padsaantoisesti
vastuu omasta tyokyvyn yllapitamisestd on tyontekijalla itsellaan. Tydhyvinvointia
piristetddn kerran vuodessa koko tydyhteison yhteiselld kulttuuri-illalla ja hyvaa
tyoskentelyhenked vaalitaan tyOymparistossa avoimella keskusteluyhteydelld ja

huumorin voimin.

4.3 Henkildstd osana tuottavuutta

Kun yritys mittaa henkiloston kayton tehokkuutta, on kyseessa tyon tuottavuuden
mittaaminen. Tyon tuottavuutta mitataan suhteuttamalla tuotos tydpanokseen (Tyon
tuottavuus = Tuotos/TyOpanos). Tuotos voidaan ndhdd Liikevaihtona ja Tyopanok-
sena voidaan kayttdd joko Henkilomaaraa, Tyotuntimadrad tai Henkilostokuluja. Mit-
taustulos ei kuitenkaan ole yleispéteva, silla kaavan osiin vaikuttavia muuttuvia teki-
joita ei laskennassa huomioida. Esimerkiksi palkkatason muutokset vaikuttavat tu-
lokseen, mutta jos TyOpanoksena kéytetddn Tyodtunteja, niin siind on pelkistetysti

otettu usein huomioon ainoastaan tyotunnit, eika lainkaan sitd, etté eri tyontekijoiden
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tyotunti on kéytdnndssé katsottuna eriarvoinen. Tyohon kaytetty aika ei myoskaan
yksinddn ole tulostekijg, vaan tuloksen syntymiseen vaikuttaa lisaksi se, miten tuot-
tavasti tyd on tehty. Mydskaan pelkk& Henkilostomaaran kayttd Tyodpanoksena ei ota
huomioon sitd, miten henkildston vaihtuvuus vaikuttaa tulokseen. (Uusi-Rauva 1997,
50-51; Manka & Hakala 2011, 11.)

Jotta tyon tuottavuudesta saisi edellista mééaritelmaa luotettavamman kuvan, voidaan
yrityksen tuottavuutta ja menestystd mitata myds monilla eri kannattavuuden tunnus-
luvuilla, kuten esimerkiksi Myyntikate (Liikevaihto — Muuttuvat kulut), Kéyttokate
(Myyntikate — Kiinteat kulut) ja Liiketulos (Kayttokate — Poistot). Ne kuitenkin ker-
tovat vain numeraalisella tasolla sen, miten yritys menestyy suhteutettuna kustannuk-
siin. Yrityksen Jalostusarvo (Kayttokate + Henkilostokulut + Kayttbomaisuuden
myyntivoitot) kertoo hieman tadsmallisemmin sen, miten yritys menestyy kun huomi-
oidaan edes jotenkin henkil6stoon kohdistuvat investoinnit. Mikaan naisté tunnuslu-
vuista ei kuitenkaan ota huomioon sita, miten henkildstéon sijoitettu pddoma tuottaa

tulosta, eli mika on yrityksen henkildstétuottavuus. (Kesti 2010, 16.)

Luvussa 5 esitellaédn sellaisia henkilostotuottavuuden mittareita, jotka ottavat laa-
jemmin huomioon sen, miten henkildstéon sijoitettu padoma vaikuttaa yrityksen
tuottavuuteen ja menestykseen. Luvussa 6 valaistaan Case Yritys Oy:n johdolle hie-
man myos sitd, miten henkiloston fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin panostami-

nen vaikuttaa henkildstdtuottavuuteen.

Tuottavuus Case Yritys Oy:ssé

Case Yritys Oy on asiantuntijapalveluita myyva mikroyritys, jonka asiakaskunta
koostuu muista mikroyrityksista ja kotitalouksista. Asiakaskunnalle tuotettavat pal-
velut ovat vuotuisesti lahes vakio, eli liikevaihto syntyy péaaasiallisesti sellaisista
myydyistd asiantuntijapalveluista, jotka toistuvat kuukaudesta toiseen ja vuodesta
toiseen samanlaisena. Asiakasmaaré on pitkalla aikavélill& vakio, joten karkeasti kat-
sottuna Case Yritys Oy:n tuottavuus ilman sen suurempia panostuksia on asiakas-
kunnan mé&éraan suhteutettuna vakio. Case Yritys Oy pystyy tuottamaan peruspalve-

lunsa kuukausittain ja vuosittain niiden aikarajojen puitteissa, jotka yrityksen ulko-
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puolelta asetetaan. N&in ollen esimerkiksi tyotahdin Kkiristamiselld tai 10yséamisella

ei ole mitaan vaikutusta tuottavuuteen.

Case Yritys Oy:n liikevaihto syntyy taysin palvelumyynnill&, joten yrityksella ei ole
litkevaihtoon liittyvia muuttuvia kuluja. N&in ollen Case Yritys Oy:ll& ei ole eroa lii-
kevaihdon ja myyntikatteen luvuissa. Liikevaihto on palveluiden myynti ja liikevaih-

don syntymisesta ei aiheudu kuluja aineista eik& materiaaleista.

Mikali Case Yritys Oy saisi paremmin myytya peruspalveluiden lisaksi liitdnnaispal-
veluita, tulisi tuotemarkkinointia suorittaa huomattavasti tehokkaammin. Kysynnan
kasvaessa tulisi vastaan myos se, ettd tyon tehokkuutta ja tuottavuutta pitéisi jotenkin

pystya parantamaan.

Tuottavuuden mittaaminen Case Yritys Oy:ssa

Néiden seikkojen valossa, Case Yritys Oy:n tuottavuutta voitaisiin mitata seuraavilla
tuottavuuden laskentamalleilla: Myynti/Tehty tyotunti ja Henkilostokulut prosenttei-
na Liikevaihdosta seka Maksetut palkat/Henkild.

Ensimmaisen laskentamallin kaytossa muodostuisi ongelmaksi se, ettd Case Yritys
Oy:ssé ei ole toteutettu tuntiseurantaa. Yrityksessé tyoskentelee paasaantoisesti vain
omistajat, joten tyo tehdaén yrittajalahtoisesti tunteja laskematta — kunhan tyot tulee
tehtyd. Ajoittain henkildkunta tekee tyota reippaasti yli suositeltujen vuorokausitun-
tien (talla alalla siis 7,5tuntia/vrk), ja ajoittain tyotunteja ei vélttamatta kerry suosi-

tustenkaan verran.

Ongelmia on myos viimeiseksi mainitun laskentamallin k&ytossd, silla henkilostolle
maksettu palkka ei ole suoraan verrannollinen siihen, miten paljon tyfaikaa tyotehta-
vien suorittamiseen kaytetddn. Case Yritys Oy:ssd vallitseva palkkauspolitiikka on
tybkokemusvuosiperusteinen ja useita vuosia sitten madaritelty tyon vaativuustason
mukainen palkkaus. Nama mallit eivat talla hetkelld en&a pida paikkaansa, joten

palkkaus ei ole kulkenut k&si kddessa muuttuneiden tydtehtévien kanssa.
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Jotta palkkaus olisi tyotehtaviin ja tyon vaativuustasoon nédhden tdsmallisempi, tulisi
Case Yritys Oy:ssd toteuttaa ty6ajan- ja tyotehtdvien vaativuuden seurantaa. Kunkin
tyontekijan tulisi tehda seurantaa siitd, kuinka kauan kunkin asiakkaan palveluun ku-
luu aikaa; kuinka vaativia kunkin asiakkaan edesta tehtévat tyot ovat; ja kuinka pal-
jon kunkin asiakkaan tuottama liikevaihto Case Yritys Oy:lle on. N&iden seurantojen
myO0ta tyot voitaisiin jakaa tyontekijoiden osaamisen edellyttamalla tavalla, seké sen
perusteella, kuinka kauan kunkin asiakkaan palvelu vaatii aikaa. Lisaksi tulosten pe-
rusteella voitaisiin suorittaa tyon uudelleenorganisointia sillakin perusteella, etta kul-
lakin tyontekijalla olisi mahdollisuus synnyttdd tyopanoksellaan suunnilleen yhté
paljon liikevaihtoa.

Kilpailukyky Case Yritys Oy:ssa

Yrityksen tuottavuus vaikuttaa sen Kkilpailukykyyn, ja kilpailukyky taasen tuottavuu-
teen. Case Yritys Oy:n markkina-alueena on kdytanndssa yrityksen sijaintikunta, jos-
sa potentiaalisia asiakkaita on asukaslukuun nahden runsain méaarin, mutta jossa juuri
saman alan kilpailijoitakin toimii Case Yritys Oy:n lisaksi kaksi. Liséksi sijaintikun-
nassa kilpailua vauhdittavat myo6s yksityiset henkil6t, jotka kykenevat tarjoamaan
samoja palveluita niin sanotusti talkoohengella tai tuottamalla palvelu potentiaalisel-

le asiakkaalle olemalla asiakkaan palkkalistoilla.

Laajemmassa mittakaavassa saman alan kilpailijoita 16ytyy lahikunnista, sill& palve-
lun suorittamispaikka ei ole sidonnainen siihen, missa asiakas omalla alallaan toimii.
Tulevaisuudessa alasta tulee vield enemmaén sellainen, etta palvelun suorittaminen ei
ole lainkaan paikkasidonnainen, joten kilpailukenttdnd voidaan kasittdd jo koko
Suomi. Toisaalta tdmd luo mahdollisuuksia siihen, ettd Case Yritys Oy:kin voi laa-
jentaa toimialueensa kattamaan koko Suomen ja ndin ollen asiakaskontakteja olisi

mahdollista hankkia nykyista selvésti enemman.

Mutta jos nyt pysytaédn vain nykyiselld toiminta-alueella, niin Case Yritys Oy:n mah-
dollisuus parantaa kilpailukykya kohdistuu padsaantoisesti vain siihen, ettd palvelu-
tarjontaa laajennetaan ja markkinointia lisatdan. Peruspalvelujen lisaksi Case Yritys
Oy:n henkilokunta on kyvykds tarjoamaan myos liitdnnéispalveluita, jotka tuottavat

asiakkaille tasmallistd lisatietoa omaan toimintaansa liittyen. Henkilostolla on siis
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kyvyt ja taito tuottaa téllaisia liitdnndispalveluita, mutta kokemuksen mukaan asiak-
kaat ovat hyvin haluttomia téllaisten liitannaispalveluiden ostamiseen. Palvelukon-

septia kannattaisi siis laajentaa ja markkinointia tehostaa ja kohdentaa.

Tallaisessa kilpailukyvylld lisatuottavuutta”-tyyppisesséd toiminnassa Case Yritys
Oy voisi kayttad apunaan jo aiemmin mainittua tydajan ja tyénvaativuustason seu-
rantaa. Tyontekija olisi siis toteuttanut asiakaskohtaista seurantaa, josta nakyy asiak-
kaan tuottaman liikevaihdon osuus ja se, kuinka paljon aikaa asiakkaan palveluun
kuluu ja kuinka vaativaa tyota asiakkaan eteen tehddén. Seurannan avulla saatua tie-
toa voitaisiin kdyttdd muun muassa siing, ettd voitaisiin laatia palvelupaketteja, joita

voitaisiin markkinoida kohdennetusti jokaiselle asiakkaalle erikseen.

Pienill&kin liitanndispalveluilla voitaisiin suhteellisen helposti saada synnytettyé liséa
lilkevaihtoa. Tama parantaisi Case Yritys Oy:n tuottavuutta, sillda tdiménhetkisen ko-
kemusperdisen tiedon valossa voidaan sanoa, ettd henkilokunta suoriutuisi liitannais-
palveluiden suorittamisesta nykyisen kapasiteetin voimin. Mutta mikali liitdnnaispal-
veluiden kysyntd kasvaisi huimasti, olisi Case Yritys Oy:ll& edessda ongelma, joka
liittyisi henkilGstokapasiteettivajeeseen. On siis mietittdva tarkkaan, kannattaako talla
kapasiteetilla l1ahted liitinnaispalvelujen tehostettuun markkinointiin, vai pyritdanko

vain siihen, ettd tuottavuus saataisiin pysymaan tdman hetkisessa tilassa.

Case Yritys Oy:n tuottavuuslaskelmia

Talla hetkella Case Yritys Oy:n tuottavuutta voitaisiin mitata laskentamallilla Henki-
I6stokulut prosentteina Liikevaihdosta. Tdma on talla hetkelld oikeastaan ainut perus-
tuottavuuslaskentamalleista, joka on kayttokelpoinen, silla muihin malleihin tarvitta-
via tekijoité ei ole Case Yritys Oy:ssd tdsmennetty — ei siis ole kunnollista tytajan-

seurantaa, eikd palkkaus ole niin sanotusti tdsmallista ty6tehtaviin ndhden.

Henkildstokulut ja Liikevaihto ovat sindnsé suoraan kéyttokelpoisia, kun ne poimi-
taan Case Yritys Oy:n tuloslaskelmasta. Mutta niitdkin lukuja pitéisi niin sanotusti
putsata hieman, jotta luvut olisivat koko henkil6ston tilannetta kartoittaessa luotetta-
vammat. Putsausta pitéisi tehd& esimerkiksi siten, etté laskelmiin ei otettaisi mukaan

sellaisia henkildst6on kohdistuvia kuluja, jotka eivét ole koko henkiloston kaytetté-
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vissé. Case Yritys Oy:ssa téllaisina voidaan kasitelld esimerkiksi Vapaaehtoiset ela-
kevakuutusmaksut, silla ne eivat kohdistu koko henkildstoon.

Seuraavaksi esitetddn kuuden vuoden seurantajaksolta Henkilostokulut prosentteina
Liikevaihdosta -laskentamallin mukaiset tulokset. Vapaaehtoiset eldkekulut on pé&a-
tetty jattad laskelmista pois, mutta Case Yritys Oy:n johto on asiasta tietoinen, joten
johto osaa ottaa asian huomioon, kun suorittaa analyysia tunnuslukulaskennan perus-

teella.

Diagrammia (Kuvio 1) analysoidaan hieman sanallisestikin, jotta toimeksiantajayri-
tyksen johto saisi kasityksen siitd, miten diagrammia voidaan tulkita — miten tulok-

sissa nakyy konkreettisesti henkilostorakenteelliset muutokset.

Henkilostokulujen osuus liikevaihdosta
prosentteina
76
74,02
74 72,89
72
70
68 6727
66,56
66
64
62,4 62,69

62
60
58
56 T T T T 1

2006 2007 2008 2009 2010 2011

Kuvio 1. Case Yritys Oy:n Henkilostokulujen osuus Liikevaihdosta prosentteina.

Pintapuolisena analyysina tasté kuviosta voidaan kertoa, etta seurantavuosina 2006 ja
2007 yrityksessé on tydskennellyt pelkéstaan vakituinen henkilokunta. Vuonna 2008
on yksi vakituinen tyontekija ollut poissa koko vuoden ja toinen osan vuodesta ja
heille on palkattu sijaiset. Kyseisend vuonna on siis ollut palkattuna 1,5 yrityksen
ulkopuolista tyontekijaé, joiden palkkausperusteet ovat olleet poikkeavat vakituisen

henkildston palkkaukseen nahden. Seurantavuonna 2009 palkkaa on ollut nostamassa
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yksi vakituinen ja kaksi yrityksen ulkopuolista tyontekijad, jotka ovat tehneet tyota
harjoittelijan palkalla seka minimipalkalla. Seurantavuonna 2010 naiden pitk&aikais-
ten sijaisten palkkaa on nostettu, silla heidan kyvykkyytensa on kokemuksen myota
parantunut. Seurantavuonna 2011 toinen sijaisista jai kesken vuotta pois, joten hanen

osaltaan henkildstokuluihin tuli véhennys, silla hénen tilalleen ei palkattu sijaista.

Tama diagrammi kuvaa hyvin jo sitd, miten konkreettiset henkiléstémuutokset vai-
kuttavat yrityksen henkiléstokuluihin. Tasta voisi Case Yritys Oy:std saatujen tausta-
tietojen valossa analysoida vield paljon muutakin. Esimerkkind voidaan mainita, etta
miké&li verrataan tdmén diagrammin tuloksia vuotuisiin liikevaihtoihin, saadaan sel-
ville se, onko henkildstdn kyky tuottaa liikevaihtoa muuttunut henkildstérakenteellis-
ten muutosten myota. Tassé tydssé ei kuitenkaan ole tarkoitus analysoida naita asioi-

fa.

Seuraavaksi esitetddn Case Yritys Oy:td koskeva taulukko (Kuvio 2), josta ndkee mi-
ten Liikevaihto jakaantuu Kayttokatteeksi, Muiksi kuluiksi ja Henkilostokuluiksi
kuuden seurantavuoden aikana. Henkilostokuluista pois jatetyt, vain osaan henkilo-
kuntaan kohdistuvat, VVapaaehtoiset elakevakuutusmaksut on siséallytetty Muihin ku-

luihin.

Tatd kaaviota ei tassé tyossd lahdetd analysoimaan mitenkaan, mutta kuvio havain-
nollistaa Case Yritys Oy:n johdolle, ettd naitdkin tunnuslukuja kannattaa seurata.
Tutkimustyon aikana keréttyjen kokemusperaisten tietojen perusteella tiedetdén, etta
Case Yritys Oy:n johto on kykenevé analysoimaan tétéa taulukkoa. Taulukon tuloksia
kannattaa peilata yrityksessa tapahtuneisiin liiketoimintamuutoksiin — analysoida si-
t4, miten tapahtuneet muutokset nakyvat naissd luvuissa. Esimerkkina hyvané ana-
lysoinnin kohteesta voidaan mainita, ettd ristiin verrataan sit4, miten henkil6stora-

kennemuutokset ovat vaikuttaneet ndiden tulosten syntymiseen.
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m Kayttokateprosentti

W Muiden kulujen osuus liikevaihdosta
prosentteina

M Henkilostokulujen osuus
liilkevaihdosta prosentteina

2006 2007 2008 2009 2010 2011

Kuvio 2 Miten Case Yritys Oy:n Liikevaihto kaytetadn Henkilostokuluihin ja Muihin

kuluihin, sekd mika osa Liikevaihdosta jaa Kayttokatteeksi.

5 TARKEMPIA HENKILOSTOTUOTTAVUUDEN MITTAREITA

Yrityksen tuottavuuteen vaikuttavat tekijat eivat koskaan pysy vakioina. Yrityksen
ulkoiset tuottavuuden tekijat (esimerkiksi kysyntd) elda jatkuvasti, eika sisaisetkaan
tekijat (kuten esimerkiksi henkilostokulut) pysy vakiona vuodesta toiseen — eika edes
vuoden sisalla. Tasta johtuen, henkil6stotuottavuuden laskeminen on yritykselle to-
della haasteellista. Yritysmaailmassa on kuitenkin kéytossa erilaisia ei-taloudellisia
tekijoitd, joihin vaikuttamalla voidaan vaikuttaa myos tuottavuuteen. (Manka & Ha-
kala 2011, 7.)

5.1 Henkildstotunnusluvut

Henkildston tuottavuutta voidaan mitata taloudellisesta nédkdkulmasta luvussa 4.3
mainittujen talouden perustunnuslukujen avulla. Henkiléston ja tyéyhteison kyvyk-
kyyttd ja tuottavuutta voidaan ilmaista myos erilaisin henkisin ja hyvinvoinnillisin
mittarein. Yrityksen henkildstostd voidaan keréta erilaisia tyon tekemiseen ja tuotta-

vuuteen liittyvia tietoja tilastoin, taulukoin, mittauksin ja laskentakaavoin. Nailla
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menetelmilla saadusta informaatiosta voidaan kayttaa termid henkilostotunnusluvut.
Niiden tehtdvané on antaa lisainformaatiota taloudellisten tunnuslukujen tueksi. Nai-
t& henkilostétunnuslukuja apuna kéyttaen yrityksessa opitaan tunnistamaan tunnuslu-
kujen taustalla vaikuttavat syyt ja syy-seuraussuhteet. Niitd peilaten voidaan yrityk-

sen toimintoja kehittdd niin, ettd tuottavuus paranee. (Manka & Hakala 2011, 9.)

Yleisesti kaytettyja henkilostétunnuslukuja ovat muun muassa henkildstorakenne,
tyajan kayttod kuvaavat tunnusluvut, sairauspoissaolojen seurantaluvut, kyvykkyy-
den ja kehittymisen kustannukset seka henkiloston vaihtuvuus ja poissaolotilastot.
N&ité ei tietenk&an voida arvioida suoraan rahana, mutta téllaisten tekijéiden mittaa-
minen jossakin muodossa antaa kuitenkin hyvaa informaatiota yrityksen henkilston
hyvinvoinnista, kyvykkyydestd ja tuottavuudesta. Esimerkiksi sairauspoissaoloista
aiheutuvia kustannuksia voidaan mitata rahallisesti, ja henkilostOstrategiassa voidaan
tavoitteeksi asettaa sairauspoissaolojen véheneminen. Kun sairauspoissaoloseurantaa
on toteutettu ja niiden vahenemiseen on pyritty vaikuttamaan — esimerkiksi inves-
toimalla henkildston tyokyvyn yllapitdmiseen — voidaan laskea se tulos, mita inves-
tointi on yritykselle tuottanut. Tall6in pelkka sairauspoissaolotilastointi ei tietenkaéan
riit4, vaan avuksi pitéé ottaa sellaisia tunnuslukuja, joihin sairauspoissaolot ja niista
aiheutuvat kustannukset vaikuttavat. Naita tilastoja ja tunnuslukuja vertaillaan kes-
kenédan ja analysoidaan eri tekijoiden vaikutuksia syy-seuraussuhteisiin. (Nieminen
& Virtanen 1993, 7; Manka & Hakala 2011, 9.)

Mitattavia ja seurattavia henkildstétunnuslukuja ovat muun muassa:
e henkiloston mééara ja rakenne
e vakituiset/maaraaikaiset tyontekijat
o kokoaikaiset/osa-aikaiset tyontekijat
e koulutus ja ikarakenne
e tyGsuhteen kesto
e henkildston vaihtuvuus
e tyoaika ja ylitoiden seuranta
e virheiden korjaamiseen kaytetty aika
e palkkakustannukset

e koulutuskustannukset
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e vapaaehtoiset henkilostokulut
e tyokykyindeksi

e sairauspoissaolotilastointi

e tyoriitoihin kéytetty aika

e tapaturmataajuus

o elakoitymisen kustannukset

e asiakaspalaute

e ty6hyvinvoinnin indeksit

e rekrytointikustannukset

o perehdytykseen kaytetty aika — sen teho yms.

Henkildstdtunnusluvut auttavat yritystd muuntamaan yrityksen aineetonta padomaa
nakyvéksi. Tastd esimerkkind voidaan kayttdd aiemminkin mainitsemaani sairaus-
poissaolojen vaikutusta tuottavuuteen. Téllaisella, esimerkiksi rahalla mitattavaan
muotoon muuntamisella, parannetaan asioiden vertailukelpoisuutta. Tietoja voidaan
hyodyntdé hinnoittelussa, budjetoinnissa ja jopa yritysarvon méarittelyssa. Sisdisen
vertailun liséksi yritys voi kayttada néita tunnuslukuja silloin, kun vertaa oman yrityk-
sen tilaa ja menestymistd muihin saman alan yrityksiin. (Manka & Hakala 2011, 12,
15.)

Henkildstotunnuslukujen kayttd Case Yritys Oy:ssa

Talla hetkellda Case Yritys Oy:ssé ei varsinaisesti kdytetd mink&anlaisia henkil9sto-
tunnuslukuja. Case Yritys Oy:ssa ei esimerkiksi ole mitaan tdsmallista sairauspoissa-
oloseurantaa, eik& henkilostorakennetta ole koskaan tarkemmin analysoitu. Henkilds-
tovaihtuvuus on koko yrityksen olemassaolon ajalla ollut vahéaistd, mutta juurikin
l&hihistoriassa asia on tullut johdolle tutuksi, kun kaksi kolmasosaa yrityksen henki-
|6stosta on viettanyt perhevapaita, ja heitd on ollut sijaistamassa kolme yrityksen ul-
kopuolista tyontekijad. Naista sijaisten kaytoista ei ole pidetty mink&anlaista virallis-
ta eikd tdsmaéllistd seurantaa, kaikki asiat ovat vain Case Yritys Oy:n osakkaiden tie-
dossa. Tarkempia paivaméaaria ja lukuja saa tietysti keréttya palkanlaskentaohjelmas-
ta, mutta se todellakin vaatii, ettd tiedot keratdan yhteen manuaalisesti vuosi vuodel-

fa.
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Case Yritys Oy:ssé on selvastikin talla hetkelld ongelmana se, ettd henkildstotunnus-
lukujen selvittdminen on ty6lasta, silla yrityksessa ei ole kdytossa mitaan varsinaista
tybajan tai henkilostorakenteen seurantatyokalua. Téssa olisi Case Yritys Oy:lle sel-
va kehittdmistyon paikka. Tyon seuraavassa osiossa on laadittu yksityiskohtaisempia
suunnitelmia Case Yritys Oy:lle tarpeellisista tietojen seurantaty6kaluista.

5.2 Henkilostotunnuslukulaskennassa kéaytettavien tietojen kerddminen

Tietoja, joita yritys tarvitsee selvittaakseen edellisessé osiossa mainittuja tunnusluku-
ja, saadaan yrityksessa joko muutoinkin keréttavasta tiedosta ja tietojérjestelmista tai
niiden selvittdmista varten sovitaan erillinen toimintatapa. Tallaisia tiedonkeruujar-
jestelmia ovat esimerkiksi tydaikakirjanpito, kustannuspaikkalaskennallinen kirjanpi-
to, henkildstorekisteri, palkkaohjelma ja henkilostotilinpaatds. Osa tiedonkeruusta on
maadritelty erilaisissa tyontekemisté ja tiedon keruuta saatelevissa laeissa (esim. tyo-
aikalaki, tyoturvallisuuslaki, henkil6tietolaki) ja osa on taysin yrityksen itsensa méaéa-
riteltavissé. (Manka & Hakala 2011, 9.)

Kéytettavissa olevia tunnuslukuja on olemassa paljon. Yrityksen kannalta on tarkeéa,
ettd omaan kayttoon valitaan vain sellaisia tunnuslukuja, joilla on oikeasti merkitysta
yrityksen toiminnan seurantaan ja kehittdmiseen. Aina yritys ei kuitenkaan voi taysin
itse paattad, mitd tunnuslukuja kéaytetaan, silla jotkut yhteistyodtahot, esimerkiksi ra-
hoittajat ja sijoittajat, voivat maarata kaytettdvaksi omiin intresseihin vastaavia tun-
nuslukuja. Mutta valittiin kdytt6én mita tunnuslukuja tahansa, tarkeintd on, etta las-
kennassa kéytettyjen tietojen keradminen on vaivatonta. Yrityksen taytyy siis laatia
toimiva prosessi, joka kera4 tarpeellisia tietoja vaivattomasti ja tasmaéllisesti. (Manka
& Hakala 2011, 15-16.)

5.2.1 Henkildstorakenne

Yksi yleisimpid tunnuslukulaskennassa kaytettyja henkilostollisia tekijoitd on henki-
I6ston méaarad ja rakenne. N&itd seuraamalla voidaan paatella se, onko henkildston

maard, kyvykkyys ja tehokkuus sitd, mita yritys juuri tarvitsee: vastaako tyontekijoi-
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den méaré tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen tarvittavaa henkilostokapasiteettia;
tuottaako tyontekijoiden ik&jakauma yritykselle lisdarvoa tietotaidon puitteissa ja
vastaako tyontekijoiden ammatillinen osaaminen yrityksen asiantuntijuustarvetta.
(Manka & Hakala 2011, 16.)

Henkiloston maarad voidaan seurata palkanlaskentajarjestelmdssé tai vapaamuotoi-
sessa henkilostorekisterissa. Sielta kdy ilmi se, missd méarin henkildstd koostuu va-
Kituisista ja maaraaikaisista tydsuhteista; kokoaikaisista ja osa-aikaisista tyontekijois-
té4; elakeléisista, harjoittelijoista, kesatyontekijoistd, muista madréaikaisista jne. Mika
osa henkil6stosta on lomautettuna, perhevapailla tai muilla vapailla. Térked seuran-
nan kohde on myos ei-palkatun henkiloston méaara, eli se osa tyontekijoista, joka os-
tetaan joko alihankintatydna tai vuokrahenkilostona. (Manka & Hakala 2011, 16—
17.)

5.2.2 Tyoaika

Henkiloston maaraédkin tasméallisempéé tietoa antaa tyfajan seuranta. Se nimittdin
auttaa madrittelemaén tarvittavan henkildstokapasiteetin. Seuraamalla tydntekijoiden
kayttdmada tydaikaa, saa yrityksen johto arvokasta tietoa siitd, missa maarin henkilds-
toa tulee olla. Tarvitaanko yritykseen liséa tydvoimaa, vai onko sité jopa liikaa. Tyo-
ajanseurannalla saadaan selville myds ne kaudet vuodesta, milloin henkilésto toimii
yli- tai alikapasiteetilla. (Manka & Hakala 2011, 25.)

Tybaikaa seuraamalla saadaan selville myos se, miten kauan minké&kin tyon tekemi-
seen kuluu aikaa. Té&sté tiedosta on hyotya varsinkin hinnoittelussa, mutta myos sii-
né, ettd tyotehtdvat jakaantuvat tasaisesti ja tdsmallisesti tyontekijoiden vélilla. Jos-
kus tybajan seuranta saattaa synnyttdd tyontekijoissa negatiivisia tunteita, silla se
saattaa tuntua heistd siltg, ettd yrityksen johto haluaa vain arvioida heidan kyvyk-
kyyttaan ja tehokkuuttaan. Mutta parhaimmillaan ty0ajan seurannasta on sellaisia
seurauksia, ettd henkilostd kokee toiden jakaantumisen henkildston valilla oikeu-
denmukaiseksi ja tasapuolisesti kuormittavaksi. Tastd seuraa se, ettd henkilokunta
voi hyvin ja toimii tuottavasti seké luo toiminnallaan yritykselle menestysta ja jatku-
vuutta. (Manka & Hakala 2011, 25.)
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5.2.3 Henkilotyovuosi (FTE eli Full Time Equivalent)

Monien sek& taloudellisten, ettd henkilostollisten tunnuslukujen yhtend maareena
kaytetdan henkilotydvuotta. Pelkistetysti ajateltuna termi henkildtyovuosi kuvaa yri-
tyksen henkilostoméaaraa. Erityyppisten tyontekijoiden ja eri alojen ammattiryhmien
tyontekijoiden viikkoty6tuntimaarat vaihtelevat, joten kun kaikkien ammattiryhmien
tehdyt ty6t muutetaan henkilotyévuodeksi, on eri ryhmien vertailu helpompaa. Kar-
keasti maériteltynd yksi henkil6tydvuosi on se tydpanoksen méérd, minka yksi koko-
aikainen tyontekija tekee vuodessa, ollessaan koko vuoden tydsuhteessa. Laskennal-
linen eli teoreettinen henkilétydvuosi on siis Tyontekijan palkallisten tyéssaolopaivi-
en lukuméaré kalenteripdivina / 365. (Manka & Hakala 2011, 28.)

Henkil6tydvuotta voidaan mitata myos tyotunneissa. Talléin yksi henkilétydévuosi on
yhden kokoaikaisen tyontekijan tekemé vuosituntimaara, eli 12 * kuukausityétunnit.
Vuosiloma lasketaan henkildtyévuoteen mukaan. N&in ollen, mikéli sadnnollinen
kuukausituntimdara on 160, niin laskennallinen eli teoreettinen henkil6tydvuosi on
160*12=1920 tuntia. (Kirjastot.fi:n www-sivu 2012)

Tilastokeskus maédrittelee henkilotydovuoden seuraavasti: “Henkildtyovuosi kuvaa
kokoaikaiseksi muutetun henkilon tydpanosta. Yrityksen (yhteison) kaikki palkatut
tunnit (saannollinen tybaika+ylityotunnit) jaetaan yrityksen (yhteison) kokoaikaisten
palkansaajien keskimédrdisilla palkatuilla tunneilla vuodessa.” (Tilastokeskuksen

www-sivut 2012)

Yrityksen kaikki vuoden palkatut tunnit
FTE = e e

Yrityksen kokoaikaisten palkansaajien keskimaaréiset

palkatut tunnit vuodessa

Edelld esitettyjen maaritelmien mukaan yrityksen on siis pidettava tasmallista tyon-
tekijoiden tyopaiva- ja tyotuntikirjanpitoa, jotta saadaan laskettua tdsmallinen henki-
I6tyovuosi. Henkildtydvuotta laskiessa otetaan siis huomioon osa-aikaiset tyonteki-

jat, ja muunnetaan se vastaamaan kokoaikaista tyontekoa. Manka ja Hakala (2011,
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28-29) opastavat, ettd osa-aikaisen tyontekijan henkil6tyovuosi on 0,5 ja se muute-
taan vastaamaan kokoaikaista tyontekijan henkildtyovuotta seuraavalla kaavalla:

(Tyosuhteessaolopéivien lukumaara kalenteripéivind/365) * (osa-aikaprosentti/100)

= X henkil6tyovuotta.
Esimerkiksi tydntekija tekee 70% tydaikaa koko vuoden 2011 = (365/365) * (70/100) = 0,70 henkildtydvuotta.

Manka & Hakala (2011, 28-29) opastavat myos, miten osan aikaa vuodesta kokoai-

kaisesti tyoskentelevan tyontekijan tydpanos muutetaan henkildtyovuosiksi:

Tydssaolopéivien lukumaéra/365= X henkilétydvuotta.

Esimerkiksi tydntekija on ollut kokopaivaisessa tyosuhteessa 1.9.2011-31.12.2011 = 122pv / 365pv = 0,33 henkildtydvuotta.

Lauantait ja sunnuntait lasketaan henkildtydvuoteen mukaan, silla nekin ovat paivié,
jolloin tydntekij& on tydsuhteessa. Henkilotydvuoden laskennassa otetaan huomioon
palkalliset paivat. Kun tyontekijan poissaolo ylittdd 30 pdivad, poistuu héan FTE-

laskennasta. (Wikipedian www-sivut 2012)

5.2.4 Henkildstokulut

Yrityksen erilaisia taloudellisia ja henkildstollisia tunnuslukuja laskettaessa kayte-
tddn usein hyvaksi tietoa siitd, miten paljon yritykselld on henkilostokuluja. Né&ita
ovat péaésaantoisesti palkat ja henkilésivukulut, mutta my6s laajemmassa mittakaa-
vassa tarkasteltuna osittain vapaaehtoiset henkildsivukulut, kuten esimerkiksi koulu-
tus-, tyoterveys-, virkistys- ja vapaaehtoiset eldkevakuutuskulut. Huomioon voidaan
ottaa myo6s niin sanottuja laskennallisia henkilostokuluja, kuten esimerkiksi: tapa-
turmista, sairauspoissaoloista ja reklamaatioista sekéd virheiden korjaamisesta aiheu-
tuvia kuluja. (Manka & Hakala 2011, 18.)

Henkilostokuluja ei kuitenkaan saisi ajatella pelkastaan kuluering, vaan ne tulisi ndh-
da myos térkeind investointeina. Vuosi- tai kertainvestointina henkildstdén panostet-
tu pddoma néakyy tietenkin suurena kuluerénd, mutta pitkalla aikavalilla sijoitus nayt-
t44 myos tulosta. Eik& henkilostokuluja saisi katsoa vain numeraalisena informaatio-

na, vaan niiden taustalle pitdisi myds pystya katsomaan. On kyettdvd nékemadn
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muun muassa se, ettd henkilostolle maksettujen kokonaispalkkojen summa ei ole
suoraan sidonnainen siihen, kuinka monta tuntia silla rahalla on saanut henkilostdltéa
tybpanosta. Ja huomioitava on myos se, ettd pelkéstddn henkilostoon kohdistuvat
palkka- ja sivukulut eivét ole ainoita henkilostokuluja. On siis seurattava seké henki-
I6stOsta aiheutuvia kuluja ettd niitd toimenpiteitd, joita henkildstdon panostetaan ja
sitd miten paljon henkil6sto sitoutuu yritykseen. Tamé on téarkead, silla osa henkilos-
totuottavuuden laskentaa on sité, ettd arvioidaan miten kaikki suoraan henkil6stoon
kohdistuvat kustannukset vaikuttavat liiketoimintakapasiteettiin ja sitd mydden liike-
vaihdon muodostumiseen. Henkilstotuottavuuden laskennan tuloksena saadaan
myo0s tietoa siitd, miten henkildston tyopanoksen menettdminen vaikuttaa liiketoi-
mintakapasiteettiin ja liikevaihdon tekemiseen. (Kesti 2010, 167; Manka & Hakala
2011, 18.)

Henkilodstotuottavuuslaskennassa kaytettdvien tietojen kerddminen Case Yritys

Oy:ssa

Padsaantoisesti voidaan ajatella, ettd ainoat Case Yritys Oy:n henkildstéon kohdistu-
vat seurannat ovat palkkakirjanpidossa ja palkanlaskentaohjelmassa. Tietoja ei ole
vedetty yhteen henkildstorekisteriin tai — seurantatydkaluun, mutta kaikki tiedot ovat
kylla kerattavissa. Tulevaisuudessa Case Yritys Oy:ssa kannattaisi tallainen henkilds-

torekisteri luoda ja se tulisi pitdé ajantasaisena.

Henkildstorekisterissd voitaisiin seurata henkiloston koulutus- ja ikérakennetta seka
poissaoloja. Henkildstorekisterissa voitaisiin seurata myos tyontekijakohtaisia palk-
kausasioita, esimerkiksi pitdd ylhaalla maksettuja peruspalkkoja, bonuksia, tyénvaa-
tivuuslisia ja lisdpalkkoja. Tdma mahdollistaisi sen, ettd kaikki tiedot olisivat yhdell&
silméykselld ndhtavissa. Rekisterissé voitaisiin pitdé tarkkaa koulutusseurantaa; sinne
voitaisiin kirjata ylos henkiléston koulutustiedot ja tiedot siitd, millaisiin koulutuk-

siin kukakin osallistuu vuosien aikana.

Henkilostorekisteriin voisi liittdd myos lomaseurannat, joita télla hetkelld Case Yri-
tys Oy:ssa ei myoskaan virallisesti pidetd ylla. Lomaseurantaa tehd&én l&hinna ni-
medmaélla kunkin tyontekijan lomapdivat tavalliseen seindkalenteriin. Niistd joudu-

taan aina erikseen kerddmaéan tiedot pidetyisté ja pitaméattdmista lomista. Yhtendisel-
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l& seurantatytkalulla asioiden seuranta helpottuisi. Mikéli seurantaa ei yhdisteté edel-
I& suunniteltuun henkil6storekisteriin, niin ainakin palkanlaskija voisi pitdd omalla
koneellaan lomaseurantataulukkoa, johon kaikki suunnitellut ja toteutuneet lomat

Kirjattaisiin.

Case Yritys Oy:lle kannattaisi laatia tyontekijakohtainen ty0ajanseuranta, jossa voisi
seurata yksityiskohtaisemmin sitd, miten tyontekija aikansa tyon &aressa kuluttaa:
paljonko kuluu aikaa kunkin asiakkaan palvelemiseen; kuinka paljon aikaa kuluu yri-
tyksen siséisten toiden suorittamiseen; paljonko aikaa menee uusien asioiden opiske-
luun ja paljonko tytajasta kuluu virheiden oikaisemiseen. Ty6ajanseurannassa olisi
tarkedd seurata myds kunkin tyontekijan kokonaistytskentelyaikaa: mik& on vuoro-
kautinen tyOaika; ylittyykd tai alittuuko alan suositus 7,5 tuntia vuorokaudessa, ja jos

niin tapahtuuko se sdénndllisesti joinakin tiettyind ajanjaksoina.

Case Yritys Oy:ssa ei talla hetkelld pystyta selvittdmaan tasmallista henkildtydvuotta
tunteina kuvattuna, silld yrityksessa ei ole kaytossé tydajanseurantaa. Edelld on jo
suositeltu Case Yritys Oy:té laatimaan henkildstolle tyontekijakohtaiset tydajanseu-
rannat. Niista saatujen tietojen avulla Case Yritys Oy voi laskea tdsmallisen tunteina
kuvatun henkilétyévuoden, jota voitaisiin kayttdd hyodyksi henkildstétuottavuuden

tasmallisemmassa laskemisessa.

Talla hetkell&d Case Yritys Oy saa henkilostokulut selville tuloslaskelmaa tutkimalla.
Tutkintaa suorittaessa kay kuitenkin ilmi, ettd yrityksessé on kéaytdssa vapaaehtoisia
henkildsivukuluja. Niiden tdsmallisempaan tarkasteluun ei ole olemassa mitdén seu-
rantatyokalua, vaan niihin liittyvat tiedot on vain Case Yritys Oy:n johdolla. Se, koh-
distuuko tallaiset vapaaehtoiset henkildstokulut koko henkilokuntaan vai vain osaan,
on téarked tietad, silla muuten henkildstotuottavuuslaskennalla saadut tulokset voivat
olla harhaanjohtavia. Tuloslaskelmassa voidaankin tehda henkildstokuluputsausta, eli
poistaa laskelmista sellaiset henkiléstokuluerat, jotka eivat kohdistu koko henkil6s-

toon.

Henkilostokulurakennetta voisi toisaalta seurata myds ihan tyontekijakohtaisesti, jol-

loin voidaan mitata sit4, mitd kukin tyontekija yksilona kustantaa yritykselle. T&ta
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tietoa voidaan kayttad hyvaksi siind kohtaan, kun selvitetddn kunkin tyontekijan hen-
kilokohtaista kykya tuottaa yritykselle liikevaihtoa ja kéyttokatetta.

5.3 Henkil6stotuottavuuden uusimpia tunnuslukuja

Yritysmaailmassa on havaittavissa, ettd yritykset saavuttavat todellisen menestyksen
vasta useiden toimintavuosien jalkeen — menestys saattaa odottaa itseddn jopa vuosi-
kymmenia. Menestyminen vaatii kuitenkin aina toiminnan kehittamisté, eika kehit-
tdminenkadn tapahdu hetkessd, vaan sekin vaatii useita vuosia. Usein saadaan todeta,
ettd tehokkain menestymiseen johtava kehitystoimenpide kohdistuu henkildstéon.
Jotta henkildstdon sijoitetun pddoman tuottoa voidaan jotenkin arvioida, tulee yrityk-
sen kyetd muuttamaan aineeton henkilostopddoma mitattavaan muotoon - esimerkik-
si: miten henkildston kyvykkyys voidaan muuttaa myyntikatteeksi? Henkilostopaa-
omaa ei voida mitata mill&an taloudellisilla tunnusluvuilla, vaan tarvitaan laskenta-
kaavoja, jotka huomioivat sen, miten henkildston kehittdmiseen ja hyvinvointiin si-

joitettu raha vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestymiseen. (Kesti 2010, 15.)

5.3.1 HCROI (Human Capital Return On Investment)

Suomalainen henkil6st6tuottavuuden kehittamismenetelmiin ja ty6kalujen laatimi-
seen keskittyva yritys Mcompetense Oy on reilun kymmenen vuoden ajan tutkinut
sitd, miten henkildsto vaikuttaa yrityksen menestymiseen. Yrityksen perustaja Marko
Kesti nédkee yhtend yrityksen tarkeimpéana tutkimuskohteena sen, miten henkil6sto-
voimavarojen kehittdminen vaikuttaa liiketoiminnan tuloksellisuuteen. Yritys on ke-
hittdnyt henkildstotuottavuutta ennustavan arviolaskennan, jota he kutsuvat HCROI-
skenaariolaskennaksi. (Kesti 2010, 10-11.)

HCROI (Human Capital Return On Investment) osoittaa indeksiluvun, joka on hen-
kilostotuottavuuden tunnusluku. Se kertoo sen, miten henkildstoon panostettu raha
tuottaa myyntikatetta. HCROI saadaan, kun myyntikate suhteutetaan henkilostoku-

luihin.

HCROI = (LV — (Aineet ja tarvikkeet + Ostetut palvelut)) / Henkildstokulut
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eli lyhnyemmin ilmaistuna:

Myyntikate
HCROI =

Henkildstokulut

Henkildstdtuottavuutta voidaan siis mitata tarkastelemalla yrityksen tuloja ja menoja,
ja suhteuttamalla myyntikate henkilostokuluihin.  Mittauksen tulos (HCROI-
indeksiluku) antaa kuvan siitd, miten henkil6stoon panostettu euro tuottaa yritykselle
rahaa. Tama raha jaa yritykselle kaytettavéksi henkiloston palkkoihin, Kiinteisiin ku-
luihin, korkoihin ja veroihin. Nadiden kulujen jalkeen on toivottavasti vield rahaa, jol-
la yritys voi lisdtd omaa pddomaa, maksaa pois lainoja seka toteuttaa investointeja
tuotantopuolella. (Kesti 2007, 108.)

Toimialoittain vertailtuna HCROI vaihtelee paljon, eika sen arvo itsessédan kerro ko-
vinkaan paljoa. Se ei myoskaan kerro tuottoa rahallisesti, vaan se on indeksiluku, jota
on tarkoitus seurata ja verrata vuosittain. Tunnusluvun suuruuteen vaikuttaa muun
muassa se, miten paljon liikevaihdon tuottaminen vaatii tyontekijoité ja paljonko tuo-
tannosta syntyy kuluja. Tuotannon aloilla liikevaihto suhteessa henkildstdén on suu-
rempi, koska kaluston pddomakulut pitd4 pystyd maksamaan. Palvelualoilla HCROI
on vastaavasti pienempi, silla palvelun tuottaa nimenomaan henkilokunta, eika palve-
lu- ja asiantuntijayrityksilla useinkaan ole liikevaihtoon kohdistuvia muuttuvia kulu-
ja. Palvelusektorilla henkildstotuottavuuteen vaikuttaa eniten henkiloston palkkataso
ja henkilostovaihtuvuus sekd henkiloston mééran kasvu. Aloittaneen yrityksen
HCROI on ymmarrettévasti pieni, sillda myyntia ei alkuvuosina vélttamatta synny pal-
joa, eika varsinkaan siina suhteessa, mita henkilostokuluja alkuvaiheessa muodostuu.
(Kesti 2007, 109, 111; Kesti 2010, 16-17, 201.)
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Kuvio 3 Muutamia keskimaéaraisia HCROI-arvoja eri toimialoille (Kesti 2007, 111.)

”Suomessa keskiméaardinen yli 20 hengen yrityksen HCROI on arviolta 2,56 (Ilman
Nokiaa). keskim&&rdinen HCROI on hyddyllinen vain kansantaloudellisiin yhteenve-
toihin. Jokaisen yrityksen tulisi seurata enemmén oman toimialan kehitystd” (Kesti
2007, 112).

Henkilostotuottavuuden tunnuslukua (HCROI) tulee tarkkailla useamman vuoden
ajan — vahintaan kolme, mielellaén viisi vuotta - ja sen muutos vuosien valilla kertoo
hyvin sen, miten henkildstdtuottavuus on kehittynyt. Edelleenkaan vertailu eri toimi-
alojen kesken ei ole tarkoituksen mukaista, mutta oman toimialan sisalla vertailu voi
jo tuottaa enemman informaatiota. Tarkeinta on kuitenkin, ettd keskittyy pelkastdan
oman yrityksen vuosittaisten tunnuslukujen seurantaan ja analysointiin, silla tunnus-
luvulla on varsinaista merkitystd vain oman liiketoiminnan kannalta. Sisdisell& tark-
kailulla voidaan hakea syita siihen, miksi HCROI on laskenut — onko syyné& henkil6-
kunnan mé&éaréan kasvu, vai kenties se, ettd henkildston sisalla on ongelmia esimerkik-
si sairauspoissaolojen, vaihtuvuuden ja henkiloston kyvyttdomyyden kanssa. Térkein-
t& on, ettd yritys seuraisi oman HCROI-luvun kehityst& suhteessa myynnin vaihtelui-
hin ja henkilostomé&aran muutoksiin (HCROI(2)) seka henkilokunnan kyvykkyyksien
kehittymiseen. (Kesti 2007, 112; Kesti 2010, 16-17, 192-193.)
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5.3.2 HCROI(2) - Human capital Return On Investment suhteutettuna henkilds-
tdmadran kasvuun

Kun yritys rekrytoi lisaa henkildstog, laskee se HCROI-tunnuslukua. Tallin HCROI
antaa huonomman kuvan yrityksen henkilostotuottavuudesta, kuin mita se todelli-
suudessa on. Vastaavasti tilanteessa, jossa henkilostd pienenee, saattaa HCROI het-
kellisesti jopa nousta. HCROI itsessdén kun ei ota huomioon henkildston maarallista
ja ajallista tyopanosta. HCROI-tunnuslukua voidaan korjata laskemalla tdsméllisem-
pi henkiléstotuottavuuden tunnusluku HCROI(2). Tunnusluku saadaan selville siten,
ettd laskennassa otetaan huomioon se, miten yrityksen henkiléstémaara on seuranta-
vuoden aikana muuttunut. Laskennassa otetaan silloin kayttoon henkildtyovuosien
(FTE eli Full Time Equivalent) madran muutos kunakin seurantavuonna. FTE-
laskennassa otetaan huomioon se, kuinka monta uutta tyontekijaa yritykseen on vuo-
den aikana palkattu ja kuinka monta talosta on lahtenyt sekd kuinka kokoaikaisesti
ty6ta tehdaan. (Kesti 2010, 177 ; 201; Manka & Hakala 2011, 28.)

HCROI(2) tunnusluku antaa yritykselle hieman osviittaa siitd, mikd HCROI olisi,
mikali henkilostoméaara olisi pysynyt koko seurantavuoden samana, ja henkilosto-
maara olisi vakio myos koko pitkén aikavélin seurantakauden ajan. (Kesti 2010,
201.)

HCROI(2) = HCROI * (Henkilostomaaran kasvu(%) + 1)

Henkiloston méérassé tapahtuvien muutosten seurauksena HCROI-luku tosiaankin
muuttuu. Muutoksia luvussa tapahtuu myos silloin, kun yritys investoi samansuurui-
sena pysyvaan henkilékuntaan. Investointi on usein kertaluontoisena suurikin panos-
tus, mutta sen hyodyt alkavat nékya parempana HCROI-lukuna viiveelld. Kun yritys
on seurannut HCROI- ja HCROI(2)-lukuja pidemman aikavalin ajan, erottuu luvuista
ne vuodet, jolloin henkiléstéon on investoitu enemman. Kun HCROI palautuu vahin-
t&én entiselle tasolleen, on investointi ollut talouden ndkdkulmasta kannattava. (Kesti
2010, 201.)
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5.3.3 OSVA

Yrityksilla saattaa olla hetkittain tilanne, ettd oman henkilGston resurssit ja kapasitee-
tit eivat riitd kaikkien asiakkaiden tarpeiden tyydyttdmiseen. Talléin johdon tulee
miettid, kannattaako henkiloston maaréa lisatad, vai olisiko jarkevinta paikata tilapai-
nen henkildstoresurssivaje ostamalla tydn suoritus joltain toiselta yritykseltd. Mikéli
yritys kayttaa tuotteiden valmistamiseen ja palveluiden tuottamiseen yrityksen ulko-
puolisia tekijoitd, on kyseessa ostopalvelun kayttdminen. Téallainenkin kustannusera

tulee ottaa huomioon, kun lasketaan yrityksen henkildstétuottavuutta.

Jotta yritys saa selville, miten ostopalveluihin panostettu euro tuottaa, k&ytetdén
OSVA (OutSourcing Value Added) —tunnuslukua. OSVA-luvun laskemisen periaate

on sama kuin HCROIn laskennassa. OSVA saadaan seuraavalla kaavalla:

OSVA = (LV — (Aineet ja tarvikkeet + Henkilostokulut)) / Ostetut palvelut.

Kun yritys seuraa OSVA-lukua, tulisi se tehdd yhdessé HCROI-luvun seurannan
kanssa. Yhteisseurannalla voidaan nimittain peilata sitd, miten ostopalveluiden kéyt-
tdminen vaikuttaa siihen, millainen puhdas henkildstétuottavuuden luku —eli HCROI-
on. Voi olla, ettd henkiléstotuottavuus paranee ostettujen palveluiden kustannuksella.
(Kesti 2010, 201-202.)

Uusimpien henkildstétuottavuuslaskelmien kayttd Case Yritys Oy:ssd

Case Yritys Oy:ssé ei ole seurattu henkildstotuottavuutta mitenkdan, mutta aina on
tiedostettu se, ettd henkildstd on se tyodkalu, jolla yhtion liikevaihto tehddan. On tie-
dostettu myds se, ettd taloudelliseen kannattavuuteen ei juurikaan voida vaikuttaa
materiaalihankintojen avulla, vaan taloudellisen menestymisen avaintekija on henki-
I0st0. Vaikka asiakasmaard, asiakkuussuhde ja yrityksen ulkoapéin asetetut tyon lop-
puunsaattamisen aikarajat ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat liikevaihdon mééraan, on

henkilosto kuitenkin se, jonka toiminnalla liikevoitto syntyy.

Henkiloston kykya tuottaa Case Yritys Oy:lle liikevaihtoa, on seurattu vain laskutus-

ta seuraamalla. Yrityksessd on useamman vuoden ajan seurattu sitd, kuinka paljon
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kukin tyontekija laskuttaa. Tdmé& seuranta on koettu tyydyttavaksi, mutta nyt on he-
rannyt tarve saada tietdd hieman laajemmassa mittakaavassa, ettd millainen henkilds-

ton taloudellinen tuottavuus on.

Viime vuosien aikana tapahtuneiden henkilostomuutosten myota Case Yritys Oy:n
johto on alkanut pohtia sitd, miten liikevoittoa voitaisiin kasvattaa, vaikka asiakas-
maaré ei kasvaisikaan. Yksi selked toimenpide on tietysti palveluiden myymisen li-
sdaminen. Mutta miten taloudellista menestymista voitaisiin parantaa, mikali asiak-

kaat eivat laajempaa palvelukonseptia suostu ostamaan?

On ollut selvaa, ettd karsimalla kiinteiden kulujen osuutta ei suurta liikevoiton kas-
vua saavuteta, silla niista syntyvat kustannukset eivat ole merkittavassa taloudellises-
sa roolissa. Liikevaihto syntyy taysin henkilostoresurssien ja —kapasiteetin voimin.
Mutta Case Yritys Oy:n kohdalla merkittavintd ei ole se, kuinka paljon palkkaa hen-
kilostolle maksetaan ja minka suuruiset henkildsivukulut palkkauksesta syntyy, vaan
se, miten henkilostd tyostdnsa suoriutuu: kuinka paljon yksi tyontekija kykenee te-
kemé&éan peruspalveluita; kuinka paljon yksi tyontekija kykenee tekemaén laajennetun
palvelukonseptin osia; kuinka paljon tydyhteisd joutuu paikkaamaan poissaolevan
tyontekijan aiheuttamaa henkilOostovajetta; kuinka tyontekija kestdd ulkoapéin asete-
tut aikarajat; mika merkitys tyon tehokkaassa suorittamisessa on ammattitaitoisella,
osaavalla tyontekijalld; paljonko kapasiteetista menee hukkaan uusien asioiden opis-
keluun tydn ohessa; minkalainen liiketoimintavaikutus on silla, ettd kiireen, stressin,
motivaationpuutteen ja vasymyksen alaisena tehddén tyo huolimattomasti ja virheitéa

korjataan mydhemmin.

Taloudellisen tuottavuuden lisdksi Case Yritys Oy:n johtoa kiinnostaisi tietad, mil-
lainen on tyontekijoiden varsinainen tyosta suoriutumisen tehokkuus. Eli tyGskente-
leekd henkilostd omien henkilokohtaisten kykyjensa aarirajoilla, vai onko heidén
vastuullaan olevat tyotehtévat alimitoitettu omiin kykyihinsa nahden. T&ssa tyossa ei
kuitenkaan paneuduta tdmén asian selvittdmiseen, mutta se olisi Case Yritys Oy:lle

yksi hyvé aihe, jota voisi lahted selvittaméaan.

Tassé osassa tyoté esitan Case Yritys Oy:n johdolle laskelmia siitd, mika henkilosto-

tuottavuus on erilaisin mittarein yrityksessa ollut viimeisten vuosien aikana. Henki-
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I6stotuottavuuden mittareista valitsen kayttoon sellaiset, joiden laskeminen onnistuu,
vaikka yrityksessé ei ole minkadnlaisia tasméllisia seurantatyokaluja kéaytdssa.

Henkildstotuottavuuslaskelmien kayttd Case Yritys Oy:ssd ja vinkkeja tulosten ana-

lysointiin

Edella esitettyjen asioiden ja Case Yritys Oy:sta keréttyjen toimintatapatietojen va-
lossa voidaan suoraan todeta, ettd OSVA-tunnusluku ei ole kéyttokelpoinen Case
Yritys Oy:ssg, silla palvelut tuotetaan tdysin oman henkildkunnan voimin, eika osto-
palveluita ole kéytetty koskaan. Mutta mikali joskus tulee eteen tilanne, ettd henki-
|6stokapasiteetti on hetkellisesti liian pieni, voidaan palvelut joutua ostamaan yrityk-
sen ulkopuolelta. Talldin on hyva tietad, ettd ostopalveluiden ostamisen vaikutusta

henkildston tuottavuuteen voidaan mitata.

HCROI(2)-luvun kaytolla olisi mielenkiintoista selvittdd, miten viime vuosien aikana
tapahtunut henkilston vaihtuvuus on Case Yritys Oy:ssé vaikuttanut. Téllaista las-
kentaa ei kuitenkaan suoraan voi lahted suorittamaan, silla Case Yritys Oy:ssa ei ole
mitenk&an mitattu HCROI(2)-luvun kaavassa vaadittavaa henkilOstovaihtuvuutta.
Henkildstdvaihtuvuutta ei lahdetd tamén tyon puitteissa selvittdmaan. Mikéli Case
Yritys Oy haluaa asiaan itse tarkemmin paneutua, voi Case Yritys Oy:n johto tdmén

tyon innoittamana lahted toteuttamaan kyseisté hanketta.

HCROI-luku on oiva indeksi ilmaisemaan Case Yritys Oy:n henkildston tehokkuutta,
silla se kertoo sen, miten henkildstdon panostettu raha tuottaa myyntikatetta. Ongel-
malliseksi Case Yritys Oy:n kohdalla t&ssa laskennassa nousee heti alkuunsa se, etté
Case Yritys Oy:n liikevaihto on euromadréisesti sama kuin myyntikate. Case Yritys
Oy on palvelualan yritys, jonka liikevaihdon syntymiseen ei kohdistu muuttuvia ku-
luja. Nain ollen Case Yritys Oy:n kohdalla on tarkedd ymmartaa se, ettd tassa las-

kennassa tarkkaillaan suoraan sitd, miten henkildstd tuottaa Liikevaihdon.

HCROI-luvun laskentakaavassa esiintyvd Myyntikate saattaa siis aluksi johtaa laski-
jansa harhaan, silla Case Yritys Oy:n Myyntikatteen laskemisessa ei ole numeraalista

eroa Liikevaihtoon — josta Myyntikate siis selvitetddn. Mutta kun ymmarretddn se
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tilanne, ettd Case Yritys Oy:n kohdalla Liikevaihto on tasmélleen sama kuin Myynti-

kate, niin asia on helpommin késitettavissa.

HCROI-luvun laskentaohjeissa kerrotaan, ettd mittauksen tulos antaa kuvan siitd, mi-
ten henkil0stoon panostettu euro tuottaa yritykselle rahaa. Tamé ei ole kuitenkaan
suoraan nahtavissa laskelman numeraalisesta tuloksesta, sill4 tulos on vain indeksi-
luku, joka ei yksindan kerro mitaan. On siis tarkead, ettd Case Yritys Oy:ssé laske-
taan tdma kyseinen indeksiluku useammalta vuodelta. Naita laskelmilla saatuja in-
deksilukuja on tarkoitus vertailla kesken&én, jotta voidaan n&hd&, miten luku on
muuttunut vuosien valilld. Vaihtuvuushavainnoinnin jalkeen suoritetaan indeksin

analysointi, joka on se tarkein vaihe tunnusluvun kaytossa.

On siis pohdittava, mista vaihtelu johtuu ja onko muutos ollut positiivista vai nega-
tilvista. Mitkd asiat ovat vaikuttaneet siihen, ettd vaihtelua tapahtuu? Onko syyna
henkilokunnan maaran kasvu, vai kenties se, ettd henkiloston sisélla on ongelmia
esimerkiksi sairauspoissaolojen, vaihtuvuuden ja henkiloston kyvyttdmyyden kans-
sa? Tallainen analysointi vaatii muidenkin henkilostotuottavuuden tunnuslukujen

tarkkailua.

Tassa tydssa ei voida julkaista Case Yritys Oy:std euromaardisia lukuja. Seuraavan
pylvasdiagrammin (Kuvio 4) avulla kuitenkin havainnollistetaan, mika Case Yritys
Oy:n pelkkd HCROI-luku on. T&ssé& opinnédytetydssé ei lahdeta tdsmallisesmmin suh-
teuttamaan Case Yritys Oy:n HCROI-lukua muihin henkiloston- ja tuottavuuden
tunnuslukuihin, silla Case Yritys Oy:ssé ei ole ollut kdytdssa seurantatyokaluja, jois-

ta saatuja tuloksia voisi suhteuttaa taméan HCROI-luvun kanssa.
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Kuvio 4 Case Yritys Oy:n HCROI tarkasteluvuosina

Jotta HCROI-luvusta olisi tdsméllisempé&a hyotya, tulisi Case Yritys Oy:n alkaa seu-
raamaan muun muassa henkildston poissaoloja, vaihtuvuutta, kyvykkyytta ja hyvin-
vointia, seké naiden tekijéiden vaikutusta muun muassa siihen, missa maarin henki-
I6kunnan toiminnassa ilmenee virheitd, ja mika on téllaisten virheiden liiketoiminta-
vaikutus tuottavuuteen. Né&iden asioiden huomioimista kéytanndssé kasittellaan tar-

kemmin luvussa 6.

Kun tunnuslukutuloksien ja HCROI-luvun yhteisvaikutuksia analysoidaan, voidaan
tuloksista ehk& saada vastauksia esimerkiksi siihen, pieneneeké HCROI-luku, kun
yrityksessa on paljon poissaoloja. llman tarkempia laskelmia ja analyyseja voisi olet-
taa, ettd Case Yritys Oy:ssa ndin ei valttdmaétta olisi, silla Case Yritys Oy:sséhén suo-
riudutaan toimeksiannoista niille maarattyjen aikarajojen puitteissa, oli tyota teke-
massd koko henkildsto tai vain osa. Tassa tydssa ei analysoida sitd, mika on poissa-
oloista aiheutuvien pitk&najan vaikutusten merkitys henkiloston kokonaistuottavuu-
delle. Case Yritys Oy:n johdon on kuitenkin hyva tiedostaa, ettd vaikutusta voidaan
mitata ja tuloksista voi ilmet& hyvinkin selvésti se, ettd henkildston tuottavuus laskee
mya0s siind tapauksessa, kun poissaolojen sijaistaminen hoidetaan oman henkilokun-

nan voimin.
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Myos Case Yritys Oy:n henkiloston ammatillinen patevyys olisi mielenkiintoista
suhteuttaa tdhan HCROI-lukuun. Se tosin vaatisi sitd, ettd henkil0stossé tapahtuisi
koulutuksellisia muutoksia, jotta tuloksia voisi katsoa muutosvaikutusten valossa.
Talla hetkella Case Yritys Oy:n kaikki tyontekijat ovat suorittaneet toimialan ammat-
tikorkeakoulututkinnon tai sitd vastaavat opinnot, joten tulevaisuudessa ammatillista
patevyyttd voisi parantaa suorittamalla ylemmé&n ammattikorkeakoulututkinnon tai
yliopistotason tutkinnon. Mutta mikéli henkiléstolla ei ole mahdollisuutta tai moti-
vaatiota ldhted suorittamaan patevoitymisopintoja varsinaisiin oppilaitoksiin, niin
yhtend varteenotettavana vaihtoehtona olisivat alan tdydentévat, tyon ohessa suoritet-

tavat asiantuntijuusopinnot.

Mikali henkiloston kyvykkyyteen tulee muutos, ei HCROI-luvun analysointi olisi
kuitenkaan yksiselitteinen. Indeksia pitdisi analysoida asiakasmaarén valossa, silla
erittain patevakaan henkildsto ei voi tuottaa suurempaa liikevaihtoa, mikéli asiakas-
kunta ei kasva tai mikali henkilosto ei ole kykeneva markkinoimaan liitanndispalve-
luita, joiden myynnilld on vaikutus liikevaihdon syntyyn. Se, miten koulutustason
paraneminen voisi vaikuttaa suoraan liikevaihdon syntyyn, olisi perusteltu hinnanko-

rotus ammattitaidon lisdéntyessa.

HCROI-lukua voi analysoida useamman eri henkildstotunnusluvun valossa. Lahes
jokaista liiketoimintavaikutuksellista asiaa voidaan peilata tdhan HCROI-lukuun.
Peilaaminen edellyttdd vain kykya nahda asioita laajemmissa mittakaavoissa ja Ky-
kya ymmartaa syy-seuraussuhteita. Kaikki liiketoiminnalliset tekijét taytyy vain ar-
vioida sen mukaan, miten HCROI-luku on muuttunut ja miten mikékin tekija kay-

tdnnossa vaikuttaa henkiléston kykyyn toimia ja tuottaa liikevaihtoa.

6 HENKILOSTOTUOTTAVUUDEN
LIIKETOIMINTAVAIKUTUSTEN LASKEMINEN

Jotta yrityksen johto innostuisi ottamaan liiketoimintastrategiaan mukaan henkilsto-
tuottavuuden laskemisen, taytyy heille olla esittdd lukuja siitd, miten henkiléston ja

liiketoiminnan syy-seuraussuhteet vaikuttavat tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Lii-
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ketoimintavaikutuksen laskennan luotettavuuteen vaikuttaa seka tarvittavien tietojen
kerdaminen etté laskennan tulosten analysointi liiketoimintalahtoisesti. Laskennasta
saatua informaatiota kéytetddn hyvéksi, kun suunnitellaan yrityksen henkil6stoon
kohdistettavia kehittamistoimenpiteitd. Johtoporras tdytyy saada ymmartaméaan, mil-
laisista summista voikaan olla kyse seka kustannus- ettd kapasiteettimielessa. Johdol-
le on siis esitettavd, millainen vaikutus henkiléstokustannuksilla on liiketoimintaan.
Tallainen liiketoimintavaikutusten seuranta on monissa yrityksissa hyvin pienimuo-
toista — jos on kaytdssa lainkaan. Mutta kun liiketoimintavaikutusten laskeminen on
otettu kayttdon, voidaan alkaa tarkkailemaan sitd, miten henkilostotuottavuuden mit-
tareihin ja tuloksiin pystytdan vaikuttamaan. T&ssé osassa henkildstotuottavuuden
laskentaa mitataan sitd, miten tyéelamén laatu vaikuttaa liikevaihtoon ja tulokseen.
(Kesti 2010, 167-168.)

6.1 Tyodkyvyn ja poissaolojen liiketoimintavaikutusten huomioiminen

Liiketoimintavaikutusten laskennassa yhtena tarkeimpand tekijand on henkil0ston
hyvinvointi. Mikali henkil6sto voi hyvin, on motivaatio tydskentelyyn korkea, ja mo-
tivoitunut tydntekija pyrkii saavuttamaan asetetut tavoitteet tehokkaasti. Tyémotivaa-
tioon vaikuttaa se, miten mielekkaaksi tyontekija kokee tyon sekd se, millaisessa
kunnossa tyon tekemiseen liittyvéat asiat tyOpaikalla ovat. Myos tydyhteisoon sitou-
tuminen vaikuttaa motivaation tasoon; millaiset vélit tyokavereilla on keskenéan, ja
miten tydkaveria tuetaan omassa tyon suorittamisessa: tehdaankd poissaolevan tyo-
kaverin ty6t hanen puolestaan; saavutaanko itse tdihin, vaikka olisi oikeutettu saira-
uslomaan? (Kesti 2010, 171; Liukkonen 2008, 202-203.)

Sill4, miten johto suhtautuu tydntekijoihin ja millainen on yrityksen taloudellinen
tilanne, on myos suuri vaikutus motivaation muodostumisessa. Tyodskentelymotivaa-
tio voi olla korkea sellaisessakin tilanteessa, ettd yrityksen talous on heikossa kun-
nossa. Talloin johto saattaa kohdistaa ensimmaéisena kulujenkarsintatoimenpiteité
henkildstoon, ja henkilostd voi kokea, ettd tyotd on tehtdvd oman kapasiteetin yléra-
joilla, jotta tyopaikka sailyisi. Mutta téllaisilla tekijoilla on my6és motivaatiota laske-
va vaikutus. Mikali tyontekija kokee, ettd tyoyhteisdssé on vaikea tyoskennelld, joko

tydyhteison, tydympariston tai johdon toiminnan takia, voi siitd seurata poissaoloja.
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Toisaalta tyontekija, jonka motivaation taso on korkea, saattaa sitoutua tyéhonsa yli-
korostetusti, esimerkiksi tekemélld tyotda myos sairaana. Sairaana toissd oloon on
usein syyna se, etta tyontekija kantaa vastuun omista tyotehtavistaan, mutta myos se,
etta tyontekija kantaa vastuun koko tydyhteisostd. Usein tyontekija saapuu sairaana
tyopaikalle, koska tyéryhma voi olla alimitoitettu ja siitd poissaolo heikentéisi jo
muutenkin tiukkaa tyotilannetta. Vaikka sairaana tyoskentely saattaa estaa liiketoi-
mintavajetta ja palkkakustannusmenestystd, niin se ei kuitenkaan aina ole hyvé asia,
silla vajaakuntoisena tydskentelysta voi seurata pidempiaikainen tyokyvyn menetys.
Tallaiseen vajaakuntoisena tydskentelyyn kannattaa kiinnittdd huomiota, sill& sairaa-
na tyoskentelevan tyontekijan tuottavuus voi heikentyéd jopa kolmanneksen. (Kesti
2010, 171; Liukkonen 2008, 202; Manka & Hakala 2011, 32.)

Mikali tydmotivaatio on heikko siitd syystd, ettd henkiloston keskuudessa esiintyy
konflikteja, aiheuttaa se usein tehokkuuden laskua. Kun tunteet ovat voimakkaasti
pinnalla, on tydntekijan vaikea keskittyéd varsinaiseen tyon suorittamiseen. Huonosti
suoritettu tyd aiheuttaa tyoyhteisdssa stressid, ja negatiivinen kierre heikentaa henki-
I6ston hyvinvointia ja jaksamista seké sitd myoden tuottavuutta. Heikon tyomotivaa-
tion ja huonojen tydskentelyolosuhteiden vaikutus sairauspoissaoloihin tiedetdan
olevan suuri, silla henkilon nakemys omasta tyokyvystdén vaikuttaa eniten tyodsta
poisjaamiseen. (Kesti 2010, 171-172.)

Yrityksessé voidaan laskea se, miten sairauspoissaolot vaikuttavat liiketoimintaan.
Liiketoimintavaikutusten laskenta voidaan suorittaa, kun kéytetdan henkildstétunnus-
lukuja Liikevaihto / Tydntekija tai Liikevaihto / Kokonaistydaika. Nailla laskelmilla
saadaan selville se, mika on yrityksen toimintakapasiteetti rahassa mitattuna. Lukuja
tarvitaan seurantavuoden liséksi myos aikaisemmilta vuosilta, ja niitd verrataan kes-
ken&én. Tuloksia analysoidaan sen suhteen, miten henkildston poissaolojen vaikutus
nékyy: Mika liikevaihto olisi ollut, mikali koko henkil6sto olisi ollut kokoaikaisesti
lapi vuoden tdissd; ja mika se on, kun huomioon otetaan myds poissaolot? Poissa-
oloista syntyy kustannusmenetys, kun tyontekija ei olekaan tekeméssa liikevaihtoa,
mutta hanen poissaolostaan aiheutuu kuitenkin palkkakuluja. (Kesti 2010, 173.)

Tyon keskimé&ardinen kustannus lasketaan henkildstokuluista, jotka kasittavat varsi-

naisesta tyon tekemisestd aiheutuvat palkat ja henkildstosivukulut. Poissaoloista ai-
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heutuvat palkkakulumenetykset saadaan selville, kun kerrotaan poissaolotunnit kes-
kimaaraisella tyotunnin kustannuksella, eli Keskituntiansio (KTA) * Poissaolotunnit.
(Kesti 2010, 173.)

Poissaoloja voidaan seurata my0ds prosentuaalisesti selvittaméalla esimerkiksi yrityk-
sen henkildston Sairauspoissaoloprosentti. Tamé saadaan seuraavanlaisella laskenta-

kaavalla:

Sairauspoissaolot tyopéivina
*100

Henkildston maara * Teoreettiinen kokonaistytaika

Sairauspoissaolojen laskeminen voidaan ilmaista myos henkilotyovuosina, jolloin
sairauspdivat muutetaan henkilotyovuosiksi laskemalla seuraava laskukaava: Saira-
uspoissaolopéivien lukumééara / Vuoden teoreettisten tydpaivien lukuméaara. (Manka
& Hakala 2011, 33-34.)

Palkkakustannusmenetysten lisédksi poissaoloilla on liikevaihtovajetta aiheuttava
merkitys. HenkilOsto tuottaa liikevaihdon tehokkaalla kokonaistydpanoksella, ja kun
henkildstossa on vajetta, ei liikevaihtoakaan synny taytta maaraa. Tallainen liikevaih-
tovaje syntyy kuitenkin vain siind tapauksessa, ettd poissaolevan tyontekijan tyo-
panosta ei korvata mitenkadn. Té&llaisessa tapauksessa yritykselle syntyy siis liike-
vaihtovajetta ja palkkakulumenetys, joiden myo6ta tuottavuus ja tuloksen teko heik-
kenee. Tulosmenetys ndkyy Kayttokatteessa, eli tuloksessa, joka on muodostunut

ennen veroja, poistoja, korkoja ja satunnaiserid. (Kesti 2010, 175.)

Monesti yrityksissa vallitsee sellainen tapa, ettd poissaolevan tyontekijan tyot suorit-
taa muu henkilosté omien péivittéisten toimien ohessa tai liséksi. Tallgin ei paase
syntymaan liikevaihtovajetta, mutta liikevaihdon tuottamisesta saattaa kuitenkin ai-
heutua ylimaéaraisia henkilostokuluja. Korvaava, henkildstdon jo kuuluva tyontekijé
on oikeutettu ylityokorvauksiin, ja voidaan olettaa, etté toisen tyontekijén poissaolos-

ta johtuva tyomaaran lisdys aiheuttaa nimenomaan ylitoita. (Kesti 2010, 175.)
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Aina téllaisista oman henkilokunnan voimin suoritetuista sijaistamisista ei kuiten-
kaan makseta sijaistajanpalkkaa tai ylityokorvauksia, vaan poissaolevan tyot suorite-
taan ilman erilliskorvausta. Tallaisella palkattomalla sijaistamisella yritys saastyy

niin liikevaihtovajeelta kuin ylimaaraisilta henkildstokustannuksiltakin.

Poissaolevan tyontekijan tyopanos voidaan korvata myods palkkaamalla hanen tilal-
leen sijaistava tyontekijd. Tallaisessa tapauksessa liikevaihtovajetta ei padsaantoisesti
paase syntymaan, mutta palkkakulumenetyksen lisdksi sijaisesta aiheutuu lisda hen-
kilostokuluja. Niitd aiheutuu ensisijaisesti nimenomaan palkkana ja sivukuluina,
mutta laajemmassa mittakaavassa katsottuna sijaisen rekrytoinnista aiheutuu myos
odotusajan kustannuksia. Tallaisia ovat hetkellisen liikevaihtovajeen lisaksi tyonteki-
jan hankintakulut, tyéhon perehdyttdmisestd aiheutuvat kulut ja mahdollisesti jopa
siséisten virheiden korjaamisesta aiheutuvia kuluja — mikéli sijaistava tyontekijé ai-
heuttaa tottumattomalla toiminnallaan virheité. (Kesti 2010, 175.)

Tyo6hyvinvoinnin, tydskentelymotivaation ja poissaolojen aiheuttaman liiketoiminta-
vaikutuksen selvittdminen on tarke&é, silla laskennassa saatuja tietoja voidaan kayt-
taé hyvéksi, kun ldhdetddn kohdentamaan kehittdmistoimenpiteita siten, ettd ennalta-
ehkaistaan sairauspoissaoloja ja niista aiheutuvia ongelmia. Johto voi selvittda saira-
uslomiin johtavia syitd, joita poistamalla voidaan vaikuttaa sairauspoissaolojen véhe-
nemiseen. Kehittdmistoimenpiteiden toteuttamisen jalkeen kannattaa tulokset analy-
soida huolellisesti, silld vain siten voidaan arvioida kehittdmistoimenpiteiden tuotta-
vuusvaikutusta. (Kesti 2010, 175; Manka & Hakala 2011, 32.)

Poissaolot Case Yritys Oy:ssa

Case Yritys Oy:ssé ei ole koskaan toteutettu henkildstén hyvinvointiin liittyvaa tut-
kimusta eikd henkiloston hyvinvointia ei ole mitenkaan virallisesti kartoitettu. Se,
ettd henkildstd on méarallisesti pieni luo hyvan tilanneolosuhteen sille, ett& henkilds-
ton keskuudessa vallitsee avoimuus ja tydkaveriin on ollut helppo tutustua henkil-
kohtaisellakin tasolla. Henkiloston keskuudessa kay siis hyvin akkia ilmi, mikali jo-
ku tyontekijoistd voi henkisesti huonosti. Tallainen huonovointisuus tuodaan myds
avoimesti julki keskusteluissa, ja usein huonovointiselle tyokaverille annetaankin

enemman omaa tilaa ja rauhaa, jotta hanelld olisi mahdollisuus suoriutua ty6tehtévis-
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taan vaaditussa ajassa. Mikali tilanteesta muodostuu niin huono, ettd joku henkil6s-
tOsta ei suoriudu tyotehtdvistddn aikarajojen puitteissa, on muu henkiléstd valmis

auttamaan tehtdvien suorittamisessa.

Case Yritys Oy:ssé voitaisiin suorittaa tyokykyindeksimittaus. Téllaisen mittaus suo-
ritetaan tyoterveyshuollon voimin, joten Case Yritys Oy:n ei tarvitsisi itse panostaa
tdman mittaamiseen muuten, kuin lahettdmalla tyontekijansa tyoterveydenhoitajan

vastaanotolle. Tama olisi tydterveyshuollollisestikin ajateltuna tarkea asia mitata.

Case Yritys Oy:n vakituinen henkilostd koostuu taysin yrityksen omistajista, joten
tyéhon sitoutuminen on hieman erityislaatuista. Kun kyseessd on oman yrityksen
menestyminen, ei henkildstd niinkaan tydskentele pelkastadan oman elantonsa eteen,
vaan tyon tekeminen luo myos yritykselle toimintamahdollisuudet. Sitoutuminen
oman yrityksen tyontekijan rooliin on varmastikin vahvempaa kuin mita se olisi, mi-
kali tyoskentelisi vieraan yrityksen palkkalistoilla. Tamé nédkyy esimerkiksi siten,
etta yrittajalahtdisen tyontekijan ensimmainen huoli ei ole siind, ylittyvatkd vuoro-
kautiset suositustyotuntimadrat. Lisaksi yrittajyyslahtdinen tyontekija saapuu suorit-
tamaan tyot myos pienten sairauksien runtelemana ja tyostd maksettava palkkavaade
ei aina ole ensimmaisena se korkein palkka, mihin alan yleisten tydehtosopimusten
perusteella olisi jopa oikeutettu — nimittain pidemmalla aikavalilla tarkeintd on se,
etta yritykselld on edellytykset toimia pitkalle tulevaisuuteen, silla sen avulla omista-
jatyontekijé sailyttdd oman tyopaikkansa.

Case Yritys Oy:ssa on lahivuosien aikana ollut palkattuna vakituisen henkildston si-
jaisiksi yrityksen ulkopuolista henkilostod. Naiden tyontekijoiden kohdalla on ollut
havaittavissa, kuinka eri lailla tyontekija sitoutuu tyGnantajansa yritykseen. Joku si-
jainen on saattanut pitdd tiukasti kiinni oikeuksistaan tydskennelld vain 7,5 tuntia
vuorokaudessa; joku on vaatinut alan yleisid taulukkopalkkoja kayttoon jo ihan ensi-
tunneista lahtien; joku on tarttunut hyvin hanakasti oikeuteensa pitaa sairauslomapai-
vid jo hyvin pientenkin oireiden ilmaantuessa ja muutenkin on ollut havaittavissa,
etta yrityksen ulkopuolinen tyontekija on tehnyt ty6tddn padsaantdisesti vain oman

elantonsa saavuttamiseksi.
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Toisaalta sijaisten keskuudessa on ollut havaittavissa myos se, etta kun tyonantajaan-
sa kunnioittaa, tyostansa tykkaa ja tyopaikkansa on saanut, on siihen sitoutuminen
ollut hyvinkin vahvaa. Aina ei ole niin tarkkaa, kuinka monta tuntia paivéassa on tyon
adressa joutunut viettdméaan. Tarkeintd on ollut, ettd tyétehtavista on suoriuduttu Kii-
tettavasti. Tallainen tyoskentelymentaliteettihan on osoitus siitd, ettd tyontekija kun-
nioittaa tyopaikkaansa ja on valmis tekemé&an tyonsa eteen henkilokohtaisia uhrauk-
sia. Téllaisella asenteella varustettu tyontekija on pysyvammin kiinni tydpaikassaan

silloin, kun yrityksessa tulee eteen tilanne, etta jostakin sijaisesta on aika luopua.

Case Yritys Oy:ssé ei ole pidetty mitdan tarkkaa sairauspoissaoloseurantaa, mutta
keskustelujen ja havaintojen perusteella voidaan sanoa, ettd sairauspoissaolojen
osuus on hyvin pieni. Téhdn on osatekijana se, etta vakituinen henkil9std toimii yrit-
t&jyysléhtoisesti, ja useinkaan pieni sairastelu ei ole ollut este tyon suorittamiselle. Ja
vaikka vélill4 onkin tullut eteen pakollinen sairausloma, niin tydtehtavat on tullut
aina hoidettua maaréattyjen aikataulujen puitteessa. Poissaoleva tydntekija on voinut
tehda toipumisensa jalkeen pidempéaa tyopéivaa, jotta on selviytynyt omista toistaan.
Tai muu henkilékunta on suorittanut poissaolevan tyontekijan tyétehtavat omien toi-
densa lisaksi. Tallainen yrityksen siséinen sijaistaminen on tarpeen tullen korvattu
toiselle tyodntekijalle siten, ettd poissaollut tyontekija on suorittanut sijaistajansa

edesta tyotehtévia niin, etta hetkellinen ylikuormitus on tasaantunut jalkeenpain.

Nain ollen Case Yritys Oy:ssé ei pitkéalla aikavalilla aiheudu poissaolojen takia liike-
vaihtovajetta, silla tyotehtava suoritetaan poissaoloista huolimatta. Myodskaéan pienten
poissaolojen takia Case Yritys Oy:ssa ei synny ylimaaraisia henkilostokuluja, silla
lyhyet henkilOstovajeet kyetddn paikkaamaan muiden tydntekijoiden voimin, ilman
ylityokorvauksia. Ei kannata mydskaan lahted ajattelemaan, ettd poissaoloista koitui-
si palkkakulumenetystd, silla vaikka poissaolon ajalta maksettaisiinkin taytta palk-
kaa, voidaan palkka kohdistaa kattamaan vuoden aikana vaistamattakin aiheutuvia
palkattomia ylitoitd. Case Yritys Oy:ssé on sellainen kéaytanto, ettd ylitoita ei lasketa
ja ylitoité ei erikseen rahallisesti korvata. Tyontekijat ovat sitoutuneet tekeméan pi-
dempié tyopaivia aina tarpeen tullen, mutta yritys on lupautunut myés joustamaan

sellaisissa tilanteissa, kun tyontekija tarvitsee ajoittain henkilokohtaisia vapaita.
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Jatkoa ajatellen Case Yritys Oy:ssé olisi mielenkiintoista alkaa seurata poissaoloja,
jotta niiden liiketoimintavaikutus saataisiin laskettua. Yrittdjyyslahtoisessa tyGyhtei-
sOssé tiedolla ei sindnsa valttaméattd ole minkaanlaista merkitystd, mutta onhan tallai-
sia asioita niin sanotusti ihan Kiva tietda. Voitaisiin siis ajatella, ettd asiaa voisi mitata
my0s mielenkiinnosta. Toisaalta taas tallainen poissaolojen liiketoimintavaikutusten
laskenta saattaa aiheuttaa henkiloston keskuudessa stressid, silla seurannasta saattaa
syntya sellainen mielikuva, ettd tyontekijan toimia arvostellaan negatiiviseen séavyyn.
On siis erittdin tarkead, etta tallainen ty6ajanseurantamallin kéyttéonotto toteutetaan
suunnitellusti. Kayttéonotto tulee perustella henkildstolle siten, ettd tarkoitus ei ole
arvioida tyontekijoita sinansg, vaan etsia tekijoité, joihin vaikuttamalla voidaan te-
hostaa toimintaa ja jopa helpottaa tyontekijoiden kuormitusta — esimerkiksi tydtehta-

vien tasapuolisemmalla uudelleenjaolla.

6.2 Vaihtuvuuden liiketoimintavaikutusten huomioiminen

Yrityksen henkilokunta ei aina ole vakio, vaan henkilostdssé voi tapahtua vaihtu-
vuutta joko satunnaisesti tai kausiluonteisesti. Vaihtuvuutta on muun muassa vakitui-
sen henkildston poissaolot ja niiden paikkaaminen; irtisanoutumiset ja elakditymiset;
uusien tydsuhteiden solmiminen — joko maaraaikaisesti tai vakituisesti, kausiluontoi-

sesti tai toistaiseksi.

Vaihtuvuus on yritykselle merkittava liiketoimintariski, silla henkiloston muutoksista
syntyy seka kuluja ettd liiketoimintakapasiteetin menetystd. Mikéli yrityksella on
ideaalinen henkildsto, sen sitouttamiseen kannattaa sijoittaa, sill& kilpailu osaavasta
tybvoimasta on kovaa. Yrityksen kannattaa panostaa vaihtuvuuden seurantaan ja so-
veltaa seurannasta saatua informaatiota henkilGstostrategisesti siten, ettd vaihtuvuus
olisi vahaista. (Kesti 2010, 176, 220.)

Liiketoimintakapasiteetillinen menetys vaihtuvuuden takia nékyy silloin, kun osaava
ja tuottava tyontekija lahtee yrityksestd. Hanen tydpanoksensa menetys saattaa sel-
vasti laskea yrityksen liikevaihtoa. Hanen ldhtemisensa aiheuttaa negatiivista haittaa
myos silld, ettd hanen tilalleen joudutaan palkkaamaan uusi tyontekijd, jonka etsimi-

nen aiheuttaa kuluja ja jonka opastus tyon tekemiseen saattaa epdonnistua. Uusi
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tyontekija ei myoskaan valttaméttd ole yhtd osaava kuin menetetty tyontekijé oli, jo-
ten tyon tekemisen laatu saattaa heiketd vaihtuvuuden myo6ta. Talldin seka tuottavuus
ettd kapasiteetti laskevat. (Kesti 2010, 176.)

Vaihtuvuudesta syntyy yritykselle usein myos valillisi& kustannuksia, silla henkilos-
tdmuutosten jalkeen joudutaan usein jarjesteleméén tyotehtévatkin uudelleen. Uusi
tyontekija ei useinkaan ole suoraan valmis jatkamaan samoissa tyotehtavissa, mista
vanha tyontekija on lahtenyt. Toiden uudelleen jakaminen ja uuden tyontekijan pe-
rehdyttdminen vaativat muulta henkilostolta tyGaikaa, mika on tietysti pois heidan
omasta tehokkaasta tydskentelyajasta. (Kesti 2010, 178.)

Vaihtuvuudella saattaa olla myds positiivinen merkitys, silla sen my6té organisaatio
uudistuu. Uusi tyontekija saattaa tuoda mukanaan enemman ammattitaitoa ja osaa-
mista, ja hanelld saattaa olla toteuttamiskelpoisia ideoita yrityksen toimintatapojen
tehostamiseen. Riskinotto vaihtuvuuden kohdalla saattaa olla siis my6s kannattava.
(Kesti 2010, 176.)

Vaihtuvuutta mitataan henkilotyovuodella (katso luku 5.2.3), jonka laskentaa varten
tarvitaan tieto siitd, kuinka monta uutta tyontekijaa on otettu vuoden kuluessa ja
kuinka monta tyontekijaa yrityksestd on lahtenyt. Tasmaéllisiin laskelmiin tarvitaan
mukaan ne keskimaardiset kulut, joita syntyy ty6suhteiden paattdmisesta ja uusien
henkildiden hankkimisesta ja palkkaamisesta. Laskelmiin otetaan mukaan laskennal-
lisesti myds ne kulut, jotka syntyvat, kun olemassa oleva henkilésto keskittyy uuden
tyosuhteen perustamiseen, esimerkiksi Kaytetty tydaika ja Maksetut rekrytointikulut.
(Kesti 2010, 177-179.)

Vaihtuvuus Case Yritys Oy:ssa

Case Yritys Oy:ssé on viimevuosina ollut tilanne, jossa osa vakituisesta henkilostosta
on ollut perhevapailla, joten heidan tilalleen on palkattu tyontekijamarkkinoilta yri-
tyksen ulkopuolisia tyontekijoita. Tallaisessa tilanteessa on korostunut se, kuinka va-
paamuotoista yrittajalahtéinen tydskentely on. Aiemmin yksik&én tyontekija ei ole
vaatinut tuntiseurantaa, ylityokorvauksia tai —vapaita, taulukkopalkkoja eikd muita-

kaan niin sanottuja lakisaateisid. Aiemmin tyontekijan perehdytys on tapahtunut tay-



49

sin tyon ohessa ja nopealla aikataululla l&hes vaivattomasti samalla, kun perehdyttéja
on suoriutunut omista tyotehtavistaan. Vakituinen henkilostd on vain jotenkin ih-

meellisesti kasvanut tydskentelyyn ja tydyhteis6on kiinni.

Kun ty6ta on tullut suorittamaan sellainen henkil6sto, joka koostuu Case Yritys Oy:n
ulkopuolisista tyontekijoistd, on taloudellinen kannattavuuskin noussut voimak-
kaammin esiin. Johto on herdannyt miettimaan sitd, miten yrityksen liikevoitto lopulta
saadaankaan aikaan. Yrityksen sisalla ei kuitenkaan ole tehty laskelmia siitd, mita
tallainen ulkopuolisen tyontekijan palkkaaminen on yritykselle kustantanut. Ei siis
ole selvitetty sitd, mitd itse rekrytointi on tullut laskennallisesti maksamaan. Ei ole
myoskaén selvitetty tyontekijan palkkaamisesta aiheutuneita hankintakuluja eika pe-
rehdyttdmisestd aiheutuneita sisdisia kuluja, kuten esimerkiksi perehdyttdjan tyos-
kentelykapasiteetin vahenemisen myo6ta syntynyttd liikevaihtovajetta. Toisaalta las-
kennalle ei ole ollut edes tarvetta, sill4 perehdyttdja on joustanut oman tybaikansa

kanssa siten, ettd omat ty6tehtavat on perehdyttdmisesta huolimatta hoitunut.

Yrityksessa ei ole laskettu sitd, millainen kustannuserd on syntynyt siitd, kun sijainen
ei olekaan vélittdmaésti ollut tdysin kykeneva suoriutumaan sijaistettavansa tyotehté-
vista. Sita, mika taloudellinen merkitys silla on ollut, etté toiset tyontekijat ovat tila-
paisesti ottaneet hoitaakseen osan sijaistettavan tydntekijan tehtavista, jotta sijaisen

on ollut helpompi péasta tyotehtaviinsa sisélle, ei ole mydskaan mitattu.

On ollut havaittavissa, etté sijaiseksi palkatulle tyontekijalle sattuu uuden tydn suorit-
tamisessa enemman virheitd kuin pitkéaikaiselle vakituiselle henkildstolle. Sijaisten
tottumattomalla toiminnalla aiheutuneiden virheiden korjaamisesta syntyneita talou-
dellisia vaikutuksia ei ole laskettu. Niiden olemassa olo on kuitenkin selvasti havait-
tu, mutta niiden liiketoiminta- ja taloudellisia vaikutuksia ei ole l&hdetty selvitta-
méaan. Toisaalta tallaisten virheista aiheutuneiden kustannusten selvittdminen olisi
tarkeaa, silla virheitd sattuu myos vakituiselle henkildstolle — enemmankin johtuen

Kiireen ja stressin aiheuttamista tyon suorittamisen paineista.

Case Yritys Oy:ssé olisikin mielenkiintoista l&hted seuraamaan virheiden tapahtumi-
sia ja selvittdmaan niiden vaikutusta liiketoimintaan ja tuottavuuteen. TallGin niiden

vaikutusta voisi peilata henkildstétuottavuuteen, jotta saataisiin selville, ovatko vir-
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heista koituvat tuottavuuden laskut merkittavia. Ja mikali ne ovat merkittavia, voisi
Case Yritys Oy:n johto alkaa suunnittelemaan kehitystoimenpiteitd, joiden avulla

voitaisiin véhentad virheista koituvien kustannusten syntya.

6.3 Tyoelaman laadun liiketoimintavaikutuksen huomioiminen

Tyd6eldman laadun liiketoimintavaikutuksen laskemisessa on kyse siitd, ettd arvioi-
daan laskelmilla saatujen tulosten valossa sitd, millainen vaikutus tydssa viihtymisel-
14 ja kyvykké&alla henkilostolld on tydn tehokkuuteen ja tuottavuuteen, eli yrityksen
kykyyn tuottaa tulosta. Yleisesti tiedostetaan, ettd tyossakayvien ihmisten elamaa ja
arjen organisointia ohjaa paljolti tyd. IThminen kayttaa valveillaoloajastaan jopa yli
puolet tyon tekemiseen. Tyo on siis iso osa arkea, joten ei ole lainkaan merkitykse-
tonta, ettd miten ihminen tyonsé kokee. 1so osa ihmisen psyykkisista ja fyysisistakin
voimavaroista kohdentuu tyén tekemiseen. Tyo ei ole pelkéstddn tyon tekemisté,
vaan se myds muokkaa ihmisen késitysta itsestddn, antaa palautteen omasta kyvyk-
kyydestaddn ja on lisaksi suuri tekija ihmisen persoonan kehittymisessa. Ei siis ole
lainkaan merkityksetontd, millaista tyotd ihminen tekee ja millaisessa tydymparistos-
sé tyon tekeminen tapahtuu. (Kesti 2010, 179; Strommer 1993, 130-132.)

Yrityksen henkilostostrategiassa tulisi kiinnittad erityistd huomiota tydskentelyolo-
suhteiden hyvaan organisointiin. Henkildstohallinnolliseksi tavoitteeksi kannattaisi
asettaa se, etta tyoskentelyolosuhteet olisivat sellaiset, jossa henkildston tarpeet olisi
tyydytetty hyvin ja henkiloston olisi vaivatonta suoriutua péivittaisista tyotehtavis-
tdan. Namé ovat niité tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijan kykyyn ja motivaation
suoriutua tyostddn — joko tehokkaasti tai tehottomasti. N&in ollen tydolosuhteiden
laatu voidaan néhdéa tyéhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden yhteisvaikutuksessa. Tyo-
yhteisoissd, joissa tydskentelyolosuhteet tyydyttdvat tyontekijoiden tarpeet hyvin,
koetaan tyoeldman laatu hyvéksi ja tyon tekeminen sujuu hyvin. Téallaisessa tydyhtei-
sOssé on hyvét edellytykset hyvélle tydhyvinvoinnille, mutta pelkka tyéhyvinvointi
ei vield kerro tydyhteison tuottavuudesta mitaan. (Kesti 2010, 179; Nieminen & Vir-
tanen 1993, 6.)
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On selvaa, etta kyvykkaalla henkilostolld on paremmat edellytykset toimia tuottavas-
ti kuin henkilostolla, jolla kyvykkyys ei ole parhaimmillaan. Esimerkiksi HCROI-
laskennassa nékyy selvasti se, ettd kyvykés henkildsto vaikuttaa HCROI-luvun osoit-
tajaan — eli myyntikatteeseen — lisddvasti ja nimittajaan — eli henkilostokuluihin —
vahentévasti. On nahtdvissa, ettd kyvykas henkilostd myy enemman ja aiheuttaa va-
hemmé&n muuttuvia kuluja kuin kyvyton henkildsto, joten myyntikate kasvaa. Sa-
manaikaisesti kyvykés henkilostd suoriutuu paivittaisista tyotehtdvistddn tehok-
kaammin, jolloin henkiléstokulut ovat liikevaihdon syntyyn nédhden pienemmét, kuin
mit& ne ovat vdhemman kyvykké&élla henkilostolla. Vastaavasti taas huonolla kyvyk-
kyydell& toimiva henkildst0 vahentdd myyntig; tehtyjen virheiden takia kuluja syntyy
enemman ja ndin ollen myyntikate heikkenee. Kyvyttomén henkildstén henkildsto-
kuluja nostaa alentunut tyéteho, jonka takia tarvitaan suurempi henkildsté tekemaan
sama tyo. (Kesti 2010, 17.)

Kun yrityksessd suoritetaan tydeldman laadun liiketoimintavaikutusten laskentaa,
kaytetdan siina hyvaksi tydajanseurannasta saatuja tuloksia. Laskennassa selvitetaan
henkiloston keskimaérdinen tydajan kayttd. Tehdylld tydajalla tarkoitetaan tassa las-
kennassa sitd kokonaistyoaikaa, jonka henkildsto viettdd nimenomaan tyon aaressa.
Lomia, poissaoloja ja muita sellaisia aikoja, joita ei kayteta juurikin tyon tekemiseen,
ei oteta huomioon. Tydn tekemiseksi lasketaan myds se aika, joka menee, kun tyon-
tekija esivalmistelee varsinaisen tyon suorittamisen ja raportoi tyon suorituksesta.
Mukaan lasketaan my0s se aika, joka kuluu niin sanottuun turhaan tyohon — eli kay-
tetty tyoaika, joka kuluu esimerkiksi kiireen myota tai epapatevan tyontekijan kay-
tosta syntyneiden virheiden oikaisemiseen. Turhaan tyéhon kuluvaa aikaa voidaan
nimittaé termilld hukkatyo, joka aiheuttaa laatukustannuksia ja sy6 organisaation ka-
pasiteettia. Hukkatyohon kuluvaa aikaa voidaan vahent&d, kun kukin tyontekijé ke-
hittdd omaa toimintaansa — mutta téllaiselle oman toiminnan kehittdmiselle pitéisi
asettaa tavoitteet yrityksen johdon toimesta ja johdon tulee luoda oman toiminnan
kehittdmiselle puitteet ja mahdollisuudet. (Kesti 2010, 180-181.)

Tyoelaman laadun liiketoimintavaikutuslaskennassa kéytetddn hyvaksi yrityksen
henkilostoseurannasta saatuja tietoja seka liiketoiminnan keskeisia talouden tunnus-
lukuja — esimerkiksi juuri ty6ajanseurannasta saatuja tietoja suhteutetaan liikevaih-

don syntymiseen; henkilostoméaardéd ja koulutustasoa peilataan henkildstokuluihin;
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henkildston vaihtuvuutta ja poissaoloja peilataan liikevaihdon syntymiseen ja henki-
I6stokulujen muutoksiin. Tallaista suhteuttamista ei kuitenkaan voida suorittaa pel-
kastaan yhden vuoden perusteella, vaan laskennan suorittamiseen tarvitaan useampi
seurantavuosi ja joskus jopa henkilostérakennemuutos. Vakiona pysyvén henkildston
osalta laskentaa ei yksiselitteisesti voi suorittaa, silla mitattavat tekijat eivat ole
muuttuneet. Tilanteessa, jossa henkilostd vaihtuu, tai henkiloston sisalla hankitaan
lisapatevyytta vaikkapa koulutuksen muodossa, voidaan suorittaa laskentaa ja tulos-
ten vertailua. (Kesti 2010, 181.)

Tyo6eldman laadun liiketoimintalaskentaa voidaan toteuttaa myos siitd nakokulmasta,
miten henkil6stoon vapaaehtoisesti sijoitettu panos vaikuttaa henkildston tuottavuu-
teen. Mittauksen tulokset kertovat siitd, miten tyoyhteison henkisen hyvinvoinnin
parantaminen vaikuttaa henkiloston kykyyn toimia tehokkaasti ja tuottavasti. Las-
kennassa toteutettujen kehittamistoimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan mitata seu-
raamalla niiden vaikutusta henkiloston kyvykkyyteen, poissaoloihin, vaihtuvuuteen
sekd henkildstotuottavuuteen. Tyoelaman laadun liiketoimintalaskentaa voidaan suo-
rittaa muun muassa siind tilanteessa, kun yritys on sijoittanut vaikkapa henkiloston
hyvinvoinnin tehostamiseen euroja. Esimerkiksi millainen vaikutus on sill&, kun yri-
tys kustantaa tyontekijoille kuntosalijasenyyden tai kun yritys tukee tyontekijan yksi-
tyiselaméassd henkildkohtaiseen jaksamiseen positiivisesti vaikuttavaa harrastusta.
Téallaisessakin laskennassa tarvitaan luonnollisesti useampi seurantavuosi. (Kesti
2010, 183.)

Tyoelamén laatu Case Yritys Oy:ssa

Case Yritys Oy:ssd ei ole koskaan suoritettu tarkempia tutkimuksia siitd, miten tyo-
elamén laadulliset tekijat vaikuttavat tyontekijan tyoskentelytapoihin. Télle ei ole
néhty tarvetta sill& tydyhteisd on hyvin pieni ja tyontekijoiden toiminta yhteisossé on

avointa.

Case Yritys Oy:ssa ei ole tutkittu tyontekijoiden motivaation tasoa, silla l&htékohta
kaikille on toimia yrittdjahenkisesti, eli tyoskennelld yrityksen hyvaksi niin, ettd yri-
tykselld on menestymisen edellytykset ja taten kyky sailyttdd kunkin tyontekijan tyo-
paikka.
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Keskustelujen ja havainnointien myota on kuitenkin kaynyt ilmi, etté silloin kun yri-
tyksessa on sesonkiaika, eli Kiireisin aika, on tyontekijéiden motivaation taso ollut
selvasti laskussa. Tamé aiheutuu varmastikin pitkélti siitd, ettd sesonkiaikaan on niin
kova kiire, ettd tyon tekeminen vaikuttaa paljon kunkin tyontekijan yksityiselamaan.
Sesonkiaikaan vietetdan tyon adressa pidempié paivié ja yrityksen ulkoapdin asetetut
aikarajat luovat kullekin tyontekijalle henkil6kohtaisia paineita saada soviteltua asi-
akkaiden ja tyontekijoiden aikataulut yhteen. Sesonkiaikaan ei yksikdan tyontekija

pysty valttym&an myds ilta-aikaan suoritetuilta toilta.

Omanlaisensa paineen sesonkiajalle luo myos se, ettd jokainen tyontekija tietaa, etta
Kiireen ja paineen alaisena tydskennellessd on alttiimpi tekemaan virheitd. Case Yri-
tys Oy:n tavoitteena on kuitenkin suoriutua téistd mahdollisimman laadukkaasti, ja
virheet laskevat vélittdmaésti valmiin tyon laatua. Tapahtuneet virheet eivat kuiten-
kaan jad huomaamatta, silla tyon suorittamisen jalkeen lopputuotos kulkee useam-
man instanssin l&pi. Havaitut virheet tulee aina korjata, joten Kiireessa ja paineen alla
tuotettu heikkolaatuinen ty0 palaa aina takaisin tekijansa kasittelyyn. Virheiden kor-
jaaminen on tyolasta ja aikaa vievaa, eikd niiden suorittamisesta synny liikevaihtoa.
Virheiden korjaamiseen tuhlautuva aika syé myods perustyotehtdviin kaytettavissa

olevaa kapasiteettia — niin tydajallisesti kuin henkildstollisestikin.

Mutta kuten jo aiemmin on kerrottu, Case Yritys Oy:ssé ei ole koskaan suoritettu
virheista koituvien kustannusten laskentaa. Tama olisi kuitenkin hyva suorittaa, silla
kun kustannusvaikutus on selvilld, voi Case Yritys Oy:n johto alkaa suunnittelemaan
kehittdmistoimenpiteitd, joilla voidaan vahentda virheiden syntya. Téssa olisikin Ca-
se Yritys Oy:lle todella potentiaalinen liiketoimintavaikutuslaskennan suorittamisai-
he.

Millaisia kehittdmistoimenpiteitd virheiden véhentdmisen eteen Case Yritys Oy:ssa
voitaisiin alkaa suunnitella? Kaikkihan lahtee aina kiireesta ja siit4, etta henkiloston
toimintaan kohdistuu yrityksen ulkopuolelta asetettuja ajankéyttéon liittyvia paineita.
Case Yritys Oy:ssa voitaisiin lahted jalostamaan ajatusta, ettd jokaiselle tyontekijélle

luotaisiin puitteet aloittaa oman itsensa kehittdminen. Case Yritys Oy tarjoaa vuosit-
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tain tyontekijoilleen pienia taydennyskoulutustilaisuuksia, joten ammatillinen itsensa
kehittdminen on siis jollakin tapaa jo hoidossa.

Case Yritys Oy:ssé voitaisiin nyt panostaa ammatillisten arvojen sijaan pehmeisiin
arvoihin. Henkiloston keskuudessa voitaisiin toteuttaa vaikkapa kehittdmishanke,
jossa tyontekijoitd valmennetaan oman ajan kayton tehostamiseen. Téallainen hanke
voitaisiin suorittaa joko taysin itseoppimalla yrityksen sisaisella yhteisty6lla tai voi-
taisiin kartoittaa eri koulutussektoreiden tarjoamia kursseja, jotka kasittelevat tata
aihetta. Ei nimittain ole merkityksetontd, miten tyontekija aikansa tyon adressé orga-
nisoi. Henkilokunta voisi saada tallaisesta kurssista tai yhdessa itseoppimisella pal-
jonkin kayttokelpoisia neuvoja siihen, miten tyontekija ottaa haltuunsa kiireen ja pai-
neen; miten tyontekija suoriutuu sesongista niin hyvin, ettd tydskentelyn voi kokea
mielekkadksi ja tyon laatukin sdilyy hyvana. Nailla tekijoilla on nimittéin vaikutus
my0s henkildston kykyyn toimia tuottavasti.

Case Yritys Oy voisi jalostaa ammatillisten taitojen ja arvojen korostamisen lisaksi
my0s pehmeitd arvoja. Koska keskustelujen ja havainnointien perustella on selvasti
nahtavissa se, ettd henkilokunta on todella sitoutunut yrityksen menestymisen luomi-
seen, niin olisiko yrityksessa tilaa sille, etta yritys sitoutuisi myds henkilékuntaan?
Olisiko mahdollista, etté yritys investoisi henkilékuntansa henkiseen ja fyysiseen hy-
vinvointiin? Téllaisia sijoituksia voisi toteuttaa joko kerran pari vuodessa jarjesta-
malla tyokyvynylldpidon paivia seka tyohyvinvoinnin yll&pitopaivia tai kannustamal-

la tyontekijaa yllapitaméaan tyokykyaan ja tydhyvinvointiaan tydajan ulkopuolellakin.

Tallaiset TyKy- ja TyHy-pdivét ovat henkiléston yhdessa viettdmié péivi, jotka to-
teutetaan muualla kuin tydymparistossa. Tyokyvynyllépitopdivilla panostetaan fyysi-
sen tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitoon ja Tyohyvinvoinninyllapitopaivilla panoste-
taan henkisen hyvinvoinnin ja kunnon yll&pitoon. Teemapdivié voidaan jarjestaa yri-
tyksen oman henkilékunnan voimin tai péivan suunnittelu ja toteutus voidaan ulkois-
taa tallaisia palveluita tarjoavalle yritykselle tai oppilaitokselle. Ulkoistetuilla TyKy-
ja TyHy-paivilla voi olla osallistujia useista eri yrityksistd, ja ndin ollen pdivaa voi

kayttaa hyvakseen myos verkostoitumisessa.
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Ty6ajan ulkopuolella kannustettua tyokykya ja tyéhyvinvointia voidaan yllapitaa eri-
laisia tyontekijan henkil6kohtaisia mieltymyksié ja harrastuksia tukien. Verotukselli-
sesti katsottuna on sallittua, ettd yritys maksaa tyontekijansd harrastuksia. Yleisesti
on ymmarretty, ettd kun tyontekija voi hyvin tydajan ulkopuolella, silla on positiivi-
nen vaikutus myos tyossa jaksamiseen. Ja kun tydssé jaksaa hyvin, tyontekijalla on
hyvat edellytykset toimia tuottavasti.

Yritys voi véhentda verotuksessaan tietyn tyyppisten harrastusten kustannuksia niin
litkunnan kuin kulttuurinkin alalta. Tulevaisuudessa, mikéli Case Yritys Oy:ssa tal-
laista kehittdmishanketta aletaan suunnitella, Verohallinnon internet-sivuilla on ai-
heesta hyvin kattava tietopaketti nimelld ”Tyontekijan omaehtoinen liikunta- ja kult-

tuuritoiminta verovapaana etuna”. (Verohallinnon www-sivut 2012)

Se, millainen liiketoiminnallinen, taloudellinen ja tuotannollinen vaikutus téllaisilla
koko henkilékuntaan kohdistuvilla vapaaehtoisilla sijoituksilla on, voidaan selvittaa.
Selvityksen tekemisessa tarvitaan erilaisia henkildstétunnuslukuja, kuten esimerkiksi
poissaoloseurantaa, ty0ajanseurantaa, virheisiin kéytetyn ajan seurantaa, tyohyvin-
voinnin indeksej4 ja vapaaehtoisten henkildstokulujen euroméaréisia tietoja. Naita
tunnuslukuja tulee seurata useamman vuoden ajan, jotta niistd saadaan luotettavia
tuloksia, mutta jo ensimmadisena kayttdonottovuonna vaikutus voi olla nédhtavissa. Jos
esimerkiksi haluttaisiin saada selville, onko TyKy- ja TyHy-toiminnalla ollut vaiku-
tusta poissaoloihin, niin poissaolotilastoja tarkkailtaisiin sellaisten vuosien kesken,
jolloin TyKy- ja TyHy-toimintaa ei ole ollut ja jolloin on ollut. Toisaalta poissaolot
eivét riipu ainoastaan téllaisesta toiminnasta, mutta niissé voisi nakya viitteita siit,
ettd kun henkilostoon kohdentaa TyKy- ja TyHy-toimenpiteitd, vahenee poissaolo-

péivien maara.

Taloudellista seurantaa voisi toteuttaa vaikkapa siten, ettd suhteuttaa vapaaehtoisten
henkilostokulujen osuuden liikevaihtoon ja vertaa eri vuosia kesken&én. Tuloksista
voisi olla nahtavilla liikevaihdon kasvu. Tosin liikevaihdon kasvuun vaikuttaa moni
muukin tekija, mutta kun suorittaa erilaisten henkildstétunnuslukujen ristikkain ver-
tailua, niin voi selvemmin nahda sen, mik& vaikutus téllaisila TyKy- ja TyHy-

toimenpiteilla on.
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Tasmallisimmén vaikutuksen saa selville henkilokunnalta kerattdvan palautteen
muodossa. Kun arvioidaan henkildston kykya toimia tuottavasti, tarkeimpéna ei var-
mastikaan kannata pitda pelkastaan sitd, ettd lisadakd TyKy- ja TyHy-toiminta henki-
I6ston tuottavuutta, vaan tarkeimpéna kannattaa ajatella henkiloston hyvinvointia.

Silla kun henkil6std voi hyvin, on heilla paremmat edellytykset toimia tuottavasti.

Case Yritys Oy:n johdon olisi hyvd muistaa, ettd johtoportaan on tuettava henkildsta
siing, ettd he kykenevit ja tahtovat tyoskennelld parhaansa mukaan! (Strémmer 1999,
17-18.)

7 JOHTOPAATOKSIA

7.1 Tutkimusongelmaan vastaaminen

Opinndytetyon tavoitteena oli antaa vastauksia toimeksiantajayrityksen johdolle sii-
hen, voiko yrityksen henkildston tuottavuutta mitata, ja jos voi niin miten? Néihin
kysymyksiin ty6 antaa selvét vastaukset: henkiléston tuottavuutta voidaan mitata ja
mittaaminen voidaan suorittaa toteuttamalla erilaisia henkiloston toimintaa tarkkaile-
via seurantoja, esimerkiksi Tyoajanseuranta, Poissaolotilastointi ja Vaihtuvuuden
mittaaminen. Naisté saatuja tuloksia voidaan tarkkailla itsendisesti, verraten tuloksia
useamman vuoden ajalta. Seurantatyokalujen avulla saatuja tuloksia voidaan myos
suhteuttaa taloudellisten kannattavuuslaskelmien tuloksiin. Térkeinta ei aina ole
pelkkd numeraalinen informaatio, vaan tarkeintd on osata soveltaa numeraalista tie-
toa siihen, miten henkildsto on toiminut. Tarke4d4 on myo6s osata analysoida sitd, mit-
k& tekijat vaikuttavat seurantatyokalujen antamiin tuloksiin, ja miten naiden tekijoi-

den muuttuminen vaikuttaa lopputulokseen.

Henkiloston tuottavuutta voidaan mitata myds erilaisilla henkiléstétunnusluvuilla,
kuten esimerkiksi Henkilostokulujen osuus Liikevaihdosta tai Maksetut palkat per
Henkilo. Tallaisessakin mittaamisessa térkeintd ei ole numeraalinen informaatio,
vaan tarkeintd on ymmartéa syy-seuraussuhteet. Miké vaikuttaa mihin ja miten seka

miksi?
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Opinnaytetyon osatavoitteena oli antaa Case Yritys Oy:n johdolle vastaus kysymyk-
seen: mika on yrityksen henkiléstotuottavuus télla hetkelld? Tahan kysymykseen ty6
ei pysty antamaan selke&é vastausta, silld Case Yritys Oy:ssé ei ole ollut kdytdssa
minkaanlaisia virallisia henkildston toiminnan seurantatyokaluja. Nain ollen kovin-
kaan montaa laskentamallia ei pysty suoraan soveltamaan Case Yritys Oy:06n, eika

tasmallisté henkildstotuottavuutta voi saatavilla olevien tietojen perusteella laskea.

Ongelmalliseksi Case Yritys Oy:n henkil6stotuottavuuden laskemisen kannalta on
my0s se, ettd kaikki tyontekijat ovat samalla yrityksen omistajia. Toimeksiannot suo-
ritetaan yrittdjyyshenkisesti tunteja laskematta ja tyonvaativuustasoon suhteutettua
palkkaa nostamatta. Nain ollen Case Yritys Oy:n henkilostokulut eivat valttamatta
ole sellaista tasoa, mité ne olisivat, jos henkilokunta olisi taysin yrityksen ulkopuolel-
ta. Mutta koska asia on tiedossa, voidaan laskelmien avulla saatuja tuloksia analysoi-
da téllaisesta lahtokohdasta. Ongelmalliseksi vuosiseuranta tulee siina vaiheessa, kun
osa henkildékunnasta on omistajia ja osa yrityksen ulkopuolelta palkattua henkilokun-
taa. Tallaisessakin tilanteessa voisi tehdé laskelmia, jotka selventavét erikseen omis-
tajien henkilostotuottavuutta ja erikseen yrityksen ulkopuolelta palkatun henkiloston

tuottavuutta. Tassa tydssa sellaisia laskelmia ei kuitenkaan lahdetty toteuttamaan.

Tama opinndytety0 ei siis voi antaa tdsmallista vastausta siihen, mikd on Case Yritys
Oy:n henkilostotuottavuus, silla laskelmien liséksi tarvitaan kokemusperdista tietout-
ta siitd, mitd henkilostollisia ja tuotannollisia tapahtumia yrityksessd on tapahtunut.
Néita tapahtumia taytyy analysoida tunnuslukulaskelmien tulosten valossa, ja tunnus-
lukulaskelmien tuloksia taytyy kyet& analysoimaan tapahtumien pohjalta. N&in ollen
henkildstotuottavuuden tasmallisempi selvittdminen jaa Case Yritys Oy:n johdon

tehtavaksi, sill& vain he itse pystyvét analysoimaan tunnuslukuja tasmallisesti.

7.2 Tyon aikana esiin nousseita epakohtia

Tutkimusta tehdessa esiin nousi ajatuksia siitd, kuinka relevanttia on lahteé selvitta-
mé&én palvelusektorilla toimivan, yrittdjahenkisesti tyot suorittavan mikroyrityksen

henkildstétuottavuutta. Onko henkildstdtuottavuuden laskennassa kaytettavien tieto-
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jen seuranta sittenkd&n oleellista, kun tyotehtdvistd suoriudutaan taysin yritta-
jyyshenkisesti — tunteja mittaamatta ja palkan suuruudesta vélittdmatta? Onko varsi-
naisella henkilostollisella tuottavuudella suurta merkitysta, kun liikevaihdon tuotta-
minen on Case Yritys Oy:n alalla paljolti riippuvainen siitd, miten asiakkaat toimivat
omalla sektorillaan? Onko henkil6ston tuottavuudella merkitystd, jos liikevaihdon

synnyttavé asiakaskanta on pieni, eikd sen méaéran kasvattaminen ole tarkoituksena?

Toisaalta, kun henkil6stotuottavuutta lasketaan yrityksen lahtokohdista, niin tuotta-
vuuden selvittdminen on perusteltua. Tarkeintd on, ettd tuloksia osataan analysoida
juuri oman yrityksen lahtokohtien valossa. Kaikki tulokset on osattava suhteuttaa sii-
hen, mika omassa yrityksessé vallitseva henkildstollinen ja tuotannollinen tila on. On
osattava analysoida syy-seuraussuhteita vain niiden tekijoiden valossa, jotka omassa

yrityksessa ovat merkityksellisia.

7.3 Ehdotuksia tuottavuuden parantamiseen

Case Yritys Oy:n henkildston tuottavuutta voitaisiin parantaa kohdentamalla kehit-
tdmistoimenpiteita henkilokunnan jaksamiseen ja hyvinvointiin. Henkildston hyvin-
vointiin kohdistetuilla toimenpiteilld voitaisiin tukea henkildstda siing, ettd he kyke-
nisivét ja tahtoisivat tydskennelld parhaansa mukaan. Hyvinvoiva henkilokunta ky-
kenisi keskittymaan tyon tekemiseen paremmin ja sitd myota virheiden tekeminen
vahentyisi ja niiden korjaamiseen tuhlaantunut kapasiteetti vapautuisi muuhun kéyt-
toon. Vapautunutta kapasiteettia voitaisiin hyddyntaa liitdnnaispalveluiden markKki-
noinnin tehostamiseen - aluksi vaikka kouluttamalla henkil6kuntaa palvelumyynnin
tehostamisessa. Kun liitdnnaispalveluiden myynti tehostuisi, olisi Case Yritys Oy:ll&
mahdollisuus saada liikevaihto kasvuun, sill4 henkilokunta on kykenevé tuottamaan

liitdnndispalveluita, mikali asiakkaat vain niitd suostuisivat ostamaan.

Case Yritys Oy:n henkilostoon kohdistuvien kehittdmistoimenpiteiden vaikutus ei
valttdméatta kuitenkaan ole kokonaistaloudellisen kannattavuuden merkittdva tehos-
tuskeino, sill& padosa liikevaihdosta syntyy peruspalveluiden tuottamisella. Peruspal-
veluiden myyntid ei saada tehostettua, vaikka henkil6stéon panostettaisiin kuinka

tehokkaasti tahansa, silla oikeastaan vain asiakkaan toiminnan tehokkuus, vaikuttaa
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sithen, paljonko Case Yritys Oy:ss& myydaan peruspalveluita. Liikevaihtoon voidaan
vaikuttaa Case Yritys Oy:n toimenpiteilld kasvattavasti siten, ettd tehostetaan perus-
palvelujen lisaksi tuotettavien liitanndispalveluiden markkinointia. Se on kuitenkin
koettu todella haastavaksi, sill4 asiakkaat eivét koe saavansa siitd mitdén suurta lisé-
arvoa toiminnalleen. Liitdnnaispalveluiden heikon markkinoinnin syynd on myos
henkiloston kyvyttomyys toimia tehokkaina myyjind. Téssé olisikin yksi kehittamis-
hankeidea Case Yritys Oy:lle: Miten henkiléstd kykenisi markkinoimaan palvelui-
taan paremmin — niin olemassa olevalle asiakaskunnalle kuin potentiaalisillekin asi-
akkaille.

Laajemmassa mittakaavassa tarkasteltuna Case Yritys Oy:n henkilékunta olisi kyke-
neva suoriutumaan laajemmastakin asiakaskunnasta, joten perusasiakashankintatyo-
honkin kannattaisi panostaa. Markkinointia kannattaisi tehostaa, jotta saataisiin lisaa
asiakkaita ja peruspalveluiden myynnin kasvun myoté liikevaihtokin kasvaisi. Kun
asiakaskanta laajenisi, voisi henkiléstotunnuslukumittauksella tarkkailla sitd, onko
henkildstorakenne ja — maara oikea. Ja mikali henkiloston méaaraa pitdisi lisata, voisi

tunnuslukulaskelmilla selvittad, ovatko laajentumistoimenpiteet olleet kannattavia.

Taman tyon johtopaatoksena voitaisiin karkeasti sanoa, ettd vaikka palvelualalla lii-
kevaihto synnytetadnkin henkildston voimin, niin Case Yritys Oy:n kohdalla henki-
I6stotuottavuuteen vaikuttamisella ei ole kovin suuri kannattavuutta tehostava vaiku-
tus. Yrityksen kokonaistuottavuuden lisddmiseksi olisi kannattavaa suunnitella mui-
takin kehittamistoimenpiteitd kuten esimerkiksi liitanndispalveluiden myynnin tehos-
tamista, asiakashankinnan tehostamista, kulujen karsimista ja hinnoittelun muutta-

mista.

Case Yritys Oy:n menestysta ei voida parantaa vaikuttamalla muuttuviin kuluihin,
silla palvelualalla toimivassa yrityksessa ei ole liikevaihdon syntyyn kohdistuvia kus-
tannuksia. Kiinteiden kulujen karsiminen on yksi keino vaikuttaa liikevoiton syn-

tyyn, mutta se ei ollut tdmén tyon tutkimuskohteena.

Yksi liikevaihtoa kasvattava siséinen toimenpide olisi hinnoittelun muutos, mutta
nain pienelld markkina-alueella kuin miss& Case Yritys Oy paasaantoisesti toimii, el

liikevaihtoa voi synnyttaa hinnoittelulla. Myyntiartikkeleina ovat kuitenkin palvelut,
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jotka asiakkaat usein kokevat niin sanotuksi “vélttdméttoméksi pahaksi”, eikd niista

olla valmiita maksamaan paljoa.

Tehostettiinpa toimintoja miten tahansa, tarkeintd on muistaa, ettd henkil6sté on Ca-
se Yritys Oy:n térkein tyovéline. Tarkeinté ei ole, mitd henkildston pitdminen Case
Yritys Oy:lle maksaa, vaan térkeintd on, ett4 henkilostdé on hyvinvoiva ja kykeneva
tuottamaan palveluita niin, ettd asiakkaat ovat tyytyvaisia ja ostavat palvelut jatkos-
sakin Case Yritys Oy:ltd. Aina ei kannata tuijottaa sitd4, mitd jokin asia yritykselle

maksaa — vaan sitd, mitd se sijoitus yritykselle tuottaa, rahallisesti ja henkisesti.
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